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ADVERTENCIA

El uso de un lenguaje que no discrimine ni marque diferencias entre hom-
bres y mujeres es una de las preocupaciones de nuestra Organizacién. Sin
embargo, no hay acuerdo entre los lingiiistas sobre la manera de cémo ha-
cerlo en nuestro idioma.

En tal sentido y con el fin de evitar la sobrecarga gréfica que supondria uti-
lizar en espafiol o/a para marcar la existencia de ambos sexos, hemos opta-
do por emplear el masculino genérico clasico, en el entendido de que todas
las menciones en tal género representan siempre a hombres y mujeres.

En cardtula: Aviso publicitario en contratapa del Semanario Caras y Caretas de noviembre de
1900 (detalle). Buenos Aires, Argentina.
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Reformas econémicas y formacion

PRESENTACION

Al comienzo del siglo XXI la temética de la formacién para el trabajo es crucial.
Esto se debe a que la conciencia de los procesos de exclusion social, las dificulta-
des del mercado laboral, los cambios permanentes de la tecnologia y de la organi-
zaci6n del trabajo, la flexibilizacién laboral coinciden con fuertes cuestionamientos
a los sistemas de formacién, tanto formales en el sistema educativo como los de
formacién profesional paraformal y no formal.

La relacién entre los logros educativos y la insercién laboral, o en su defecto
la desocupacion de largo plazo es méas actual que nunca, ademas la calificacién de
la poblacién es un recurso clave para el desarrollo de la sociedad del conocimien-
to, es por lo tanto de interés fundamental para personas y sociedades investigar la
formacion para el trabajo, su estructura y resultados a la luz de los cambios re-
cientes en la organizacién del trabajo y la tecnologia.

Por todo ello, la evaluacién de la formacién y de su contribucién a la equidad
y al crecimiento es necesaria. Sin embargo, el recorrido de la investigacién en la
region presenta una realidad en la que se nota una disminucién de iniciativas con
respecto a las décadas anteriores al periodo iniciado a mediados de los noventa.

En este contexto, fue particularmente valioso el esfuerzo de CEPAL de enca-
rar con el apoyo de GTZ un programa de investigacién de duracién prolongada
dedicado no sélo a estudiar la articulacién entre la formacién y el trabajo, sino
también a los roles de la empresa, el Estado, y las organizaciones de formacion,
analizando no sélo las tendencias comunes a toda la regién latinoamericana sino
las particularidades de cada pafs.

La metodologia de estudios de casos nacionales y el foco en la diversidad de
demandas del sistema productivo y de la organizacién de los sistemas de forma-
cién ha proporcionado resultados muy valiosos que han sido publicados en libros
anteriores de esta misma coleccién®. A partir de ellos se encaré el anilisis de algu-
nos sectores y empresas particularmente relevantes que permitian ver la forma-

1 Guillermo Labarca (comp.), Formacién y Empresa. Montevideo: Cinterfor, Guillermo Labarca (comp.), For-
macion para el trabajo: ; Piiblica o Privada? Idem, 2001.
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cién de recursos humanos en contextos representativos de tendencias importan-
tes para el futuro.

Esta publicacion presenta un grupo de estos ltimos estudios que incluye tres
sobre México: uno indaga sobre la formacién en la industria azucarera; otro pre-
senta la articulacién entre la formacién, incluyendo en ella la educacién universi-
taria, en la industria maquiladora de la frontera norte; el tercero trata del desarro-
llo de competencias laborales en la biotecnologfa, electrénica y telecomunicacio-
nes. Se incluye, asimismo, un comprensivo estudio sobre el desarrollo de las tec-
nologias de informacién y comunicacién en el Brasil desde su apariciéon en los
afios setenta hasta la actualidad. Este estudio muestra las sucesivas generaciones
tecnolégicas, tanto de la informatica como de la comunicacién, su integracién y en
consecuencia la variacién en ese periodo de los perfiles profesionalesy de la inser-
cién laboral del personal calificado. El crecimiento de ocupaciones en el mercado
de trabajo que no responden a las categorizaciones tradicionales del empleo en
relacién de dependencia en la sede productiva da lugar a un estudio sobre los
empleos atipicos en Chile, y en particular del trabajo a domicilio. Se indaga en él
sobre las distintas formas de formacién de capital humano en esas tareas, sefialan-
do las posibles politicas de capacitacion. Finalmente, en la Reptblica Dominicana
se analizan un grupo de empresas innovadoras premiadas por su excelencia y su
aporte a la formacién de recursos humanos.

A esta altura se pueden destacar algunos de los temas desarrollados a lo lar-
go del programa de investigacion de CEPAL, que realizan a nuestro juicio los
aportes mas relevantes a la tematica en la region. El primero es plantear las dife-
rencias en las distintas subregiones, y la importancia relativa de determinados
sectores en ellas, ejemplos de esto son las industrias relacionadas con la produc-
cién de alimentos en el sur, las industrias maquiladoras con su diversidad interna
entre la maquila automotor y electrénica de la frontera mexicana integrada en los
procesos de la produccién de los Estados Unidos, y la de productos de exporta-
cién con mano de obra intensiva y barata, como por ejemplo la industria textil y
de la confeccién de América Central. Otros sectores, en cambio, son relevantes en
una pluralidad de paises y responden a evoluciones tecnolégicas y de mercado
particulares a cada uno de ellos. El rol de los actores sociales interesados en la
formacién es también un aporte importante, que complementa otros realizados
en la regién particularmente por Cinterfor/OIT, esto se refiere a sindicatos, insti-
tuciones de formacién profesional, la empresa como sector demandante pero tam-
bién como sede de la formacién mas especifica, y el Estado como gestor de las
politicas econémicas y sociales, financiador en la mayoria de los paises de la edu-
cacién y la formacion profesional, y en no pocos casos proveedor de ellas a través
de los ministerios de trabajo y educacién. Finalmente, el proyecto de CEPAL rea-
liza aportes importantes en dos temas cruciales: la articulacién entre la educacién
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formal en el sistema educativo y la formacién profesional, y las formas alternati-
vas de financiacién de la formacién.

Seria conveniente a partir de estos avances y de los interrogantes que plan-

tean, que los paises de la regién y los organismos de cooperacién que colaboran
con ellos fueran elaborando una agenda que siguiera avanzando sobre los aspec-
tos pendientes, y fundamentalmente evaluara, implementara y llevara a la practi-
ca innovaciones concretas.

Existe un punto de partida muy importante sobre el que se puede construir y

que consiste en:

Un proceso en desarrollo de reformas educativas en la educacién formal que
busca corregir defectos seculares en los sistemas educativos de la region y
concede una importancia fundamental para el total de la poblacién a la ad-
quisicién de habilidades basicas (lectoescritura y matematica aplicada) y ala
educacién general fundamento de las competencias de empleabilidad.

Instituciones de formacién profesional que acumulan una importante memo-
ria institucional, las que han sido capaces de encarar una revisioén de sus acti-
vidades, de su organizacién y de la calidad de sus servicios, con el valioso
apoyo de una institucién regional como Cinterfor/OIT.

El desarrollo de un mercado de la capacitaciéon en la década del noventa, con
distinta suerte en su insercién y desarrollo en los paises, pero que permite ya
plantear las ventajas y dificultades de ese mecanismo de intercambio y regu-
lacién que responde a muy distintos factores: Estado regulador y financiador;
empresas demandantes de trabajo pero poco dispuestas a financiar la forma-
cién no especifica; y una poblaciéon hambrienta de calificaciones que le per-
mita mejorar sus oportunidades en el mercado laboral. Ha llegado el momen-
to de profundizar en los resultados y costos de estos “quasi mercados”, en el
contexto de una situacién econémica que exige el maximo retorno en térmi-
nos de equidad y productividad.

Los avances dispersos pero valiosos de los organismos de cooperacién, tanto
de los multilaterales de crédito (BM y BID), como de los relacionados con las
Naciones Unidas (UNESCO, OIT), ya que ellos brindan una base para la sis-
tematizacién de informacion y la evaluacién de las experiencias nacionales y
regionales; esta base, si se superan las diferencias ideolégicas y la competen-
cia organizacional, podria orientar las acciones futuras.

Algunos temas para continuar los avances conceptuales y la investigacién

empirica se pueden plantear a partir de lo anterior:

L]

Las posibilidades y los limites de las organizaciones complejas de formacién
(tanto en la educacién formal como en la formacién profesional) en la forma-
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cién para el trabajo. Esto implica dilucidar qué aspectos de la formacién y
para que tipo de destinatarios (empresas y personas) son mas eficientes, para
ello conviene distinguir entre la capacitacién general y especifica, y conside-
rar la necesidad de un mediano plazo en los programas, ya que en el caso de
organizaciones educativas, éstas no pueden cambiar de un dia para otro.

*  El rol del Estado y el rol del mercado en la educacién, los estudios que se
hicieron en el proyecto de CEPAL avanzaron mucho en esta direccién, pero
convendria profundizar en las politicas que permitan articular las demandas
cuantitativas (pocas) y cualitativas (de calificaciones relativamente altas) de
las empresas del sector integrado y la demanda social de la poblacién, mas
numerosa e indeterminada. La tension entre equidad y productividad apare-
ce claramente en este tema.

* Lasegmentacion del mercado de trabajo y la diferenciacién de las demandas.
Parece haber una gran dificultad en que las pequefias y medianas empresas,
y mas aun el sector informal sean capaces de formular demandas y colaborar
en la organizacion de respuestas institucionales de cierta permanencia. La
colaboracién incipiente en iniciativas locales, que incluyen la promocién de
las actividades de formacion en los “clusters” productivos a través del traba-
jo conjunto de los gobiernos locales, las alianzas empresarias y las organiza-
ciones formativas no sélo conviene que sea fomentada, sino que debe
profundizarse el estudio de las condiciones en las que puede potenciarse.

Lo anterior es solamente la mencién de algunos temas explorados por la
investigacion que nos ocupa, los que ponen de relieve la importancia de sus re-
sultados, la necesidad de continuar desarrollando este ambito de investigacién y
de seguir de cerca la implementacién y evaluacién de las politicas puablicas al
respecto.

Para finalizar, baste decir que desde la visién de quien escribe estas lineas, y
en particular desde su rol de coordinadora de la Red Latinoamericana de Educa-
cién y Trabajo en los afios 90, rol que le permiti6 interactuar con una multiplici-
dad de personas e instituciones y seguir de cerca muchas iniciativas en esta area,
el proyecto de CEPAL fue uno de los mas importantes aportes al crecimiento del
conocimiento y a la evaluacién de las politicas. Por ello esperamos que la publi-
cacion de este libro, en el que confluyen tres organizaciones sefieras en el desa-
rrollo de la investigacion y la accién en la formacién tales como CEPAL, GTZ y
Cinterfor/OIT, sea Gtil para las muchas personas que en la regién estan compro-
metidas con la formacién de nuestros trabajadores.

Maria Antonia Gallart
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LAS REFORMAS ECONOMICAS
Y LA FORMACION PARA EL TRABAJO

Guillermo Labarca

1. Introduccién

(Coémo puede responder la formacién profesional y la capacitacién a las de-
mandas de recursos humanos que han generado las transformaciones de las eco-
nomias de la region durante las tltimas décadas? No hay una respuesta simple
dado que los cambios son complejos y siguen desarrollos a veces divergentes.
Autores del mundo académico, disefiadores y gestores de politica que se han
ocupado y se ocupan del tema sugieren a menudo respuestas univocas, que pue-
den ser satisfactorias parcialmente pero que no cubren la demanda en toda su
extensiéon. Con esto queremos decir que las propuestas de politicas y estrategias
que habitualmente se hacen, sélo consideran una fraccién de la demanda: la que
tiene que ver con las competencias y habilidades generales y con las que son
propias de los sectores de mayor desarrollo tecnolégico, como son por ejemplo,
las de la electrénica o de organizaciones productivas de estructura flexible, pero
no las demandas especificas de otros sectores, como son los que operan con tra-
bajadores de baja calificacién. Aqui argumentamos que una aproximacién univoca
para el disefio de estrategias de recursos humanos de alcance nacional o regional
es una de las causas principales de las insuficiencias que se advierten en su
implementacion. ’

Se podria argumentar que al implementar politicas de formacién que ponen
el acento en las actividades de mayor desarrollo tecnolégico, se estarfa favore-
ciendo la difusién de nuevas tecnologias también hacia sectores que de otro modo
estarian fuera de estos avances. El argumento seria vélido s6lo si los otros deter-
minantes del cambio tecnoldgico estuvieran presentes, esto es si existiera dispo-
nibilidad de capital, tamafio de mercado y escala de produccion. Al estar ausen-
tes estos otros factores la formacién no puede jugar su papel de difusor de tecno-
logias. Con esto estamos postulando que la formacién y los incentivos y politicas
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que la orientan son efectivas si son implementadas teniendo en cuenta los otros
determinantes estructurales.

Estos son multiples y variados, pero para la formacion para el trabajo y la
capacitacién son especialmente relevantes las caracteristicas del aparato produc-
tivo, las peculiaridades de los conocimientos definidos estos por las tecnologias
empleadas y las instituciones, y las modalidades de la formacién misma. Estos
factores se han ido modificando en las tres tltimas décadas, en tanto que estan
asociados intimamente con las reformas econémicas y sociales de este periodo.

2. Contexto

Una primera constatacién que hay que hacer es que las reformas econémicas
y politicas sectoriales, como son entre otras las de formacién y educacién, tuvie-
ron inconsistencias con la politica macro. Se constatan estas inconsistencias en
relacién con las politicas econémicas, por ejemplo, cuando se considera que se
hablaba de penetrar competitivamente en los mercados internacionales pero al
mismo tiempo se revalorizaba el tipo de cambio para frenar la inflacién. En el
plano del mercado del trabajo, que incide directamente sobre las politicas de for-
macion, se hablaba de dejar que el mercado regule los flujos de capital humano,
pero al mismo tiempo no se levantaron las restricciones para la migracioén o se
establecieron equivalencias internacionales de diplomas, titulos o competencias.

Las reformas apuntaron hacia el fomento de los bienes exportables, a favore-
cer los sectores intensivos en trabajo, a favorecer a las pequefias y medianas em-
presas. Pero sucedi6 que los cambios en el nivel agregado fueron menores. Los
sectores transables o sea la manufactura, la agricultura y la mineria perdieron
peso en el total. El sector servicios, en cambio, crecid, pero esa era una tendencia
que venia desde los afios 40. El crecimiento del PBI en América Latina ha sido
modesto en este periodo: un crecimiento del 2% o 3%, en una regién que en el
pasado habia crecido al 5% y 6%. La creacién de empleos fue lenta y hay proble-
mas con la calidad del trabajo. La desigualdad no se ha reducido. En los paises
del Cono Sur, la caida de la igualdad fue en los afios setenta. En algunos, como
Uruguay hubo una recuperacion de la equidad, en otros no se recuper6 mas. La
gran caida en el conjunto de América Latina fueron los afios ochenta, pero en los
afios noventa toda la evidencia apunta a que la situacién quedé peor o igual con
algunas excepciones (Stallings, B. y Peres, W.).

“La inversién en manufacturas fue intensiva en capital y son las grandes
empresas, principalmente las empresas transnacionales, las que hacen este tipo

de inversiones. La conclusion es que hay cosas que no funcionaron como se espe-

12
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raba. Hubo una orientacién de la inversion que no era esperada y los agentes
lideres de la inversién fueron aquellos que podian realizar inversiones intensivas
en capital. ;Qué pasé con las pequeiias y medianas empresas?; practicamente en
todos los paises aumentaron su ndmero, sin embargo, la evidencia que hay (que
es poca) apuntaria a que no invirtieron muy fuertemente.

El efecto que va a tener en materia de empleo es significativo en el periodo
1990-1996, que es el periodo cuando se percibieron los efectos positivos de las
reformas antes de que se sintiera en 1996 el efecto tequila. Estos son los mejores
afios en materias de resultados de las reformas. Los tnicos sectores cuyo valor
agregado cae en el periodo son: textiles, vestimentas, cueros y calzado. En mate-
ria de empleo los de peor desempeiio son precisamente los de textiles y vesti-
mentas, cueros y calzados. Es decir los sectores de los que se esperaba el mejor
desempeiio, que eran sectores intensivos en mano de obra, fueron justamente los
que tuvieron el peor desempefio tanto en valor agregado como en materia de
empleo.

Para entender eso hay que prestar atencién a lo que pasé con la productivi-
dad. Todos los paises aumentaron las importaciones de bienes de capital; au-
mentaron la terciarizacién y las subcontrataciones. En relacion a esto hay que
resaltar que si bien hubo aumento de productividad importante en la regién en
los afios noventa no se pudo reducir la brecha de productividad respecto a Esta-
dos Unidos. Y el otro punto que es importante es que si bien hubo aumento de
productividad ese aumento no ocurrié en las pequefias y microempresas; esto se
suma a que el progreso técnico, que es lo que complementa la inversién, se con-
centré en las grandes empresas.

Esto ha generado, en primer lugar, problemas como es el de la existencia de
sectores dinamicos que estan muy poco articulados con el resto de las economias
nacionales, manteniendo un caracter de enclave. En segundo lugar, que una gran
cantidad de los empleos fueron generados por microempresas, empleos que es-
tan en el sector que tiene la menor productividad. Esto se traduce en heterogenei-
dad y polarizacion en el mercado de trabajo (Peres, W.).

Una dimensién de la heterogeneidad en el mercado del empleo son las dife-
rencias que se advierten entre los sexos. Hay evidentes desigualdades y
segmentaciones entre hombres y mujeres. Algunas de ellas son bastante conoci-
das: hay un fuerte aumento de las tasas de participacion de las mujeres en los
afios noventa y también de las tasas de ocupacién, aumentando por lo tanto sus
oportunidades de empleo. Aumenta el nivel de ocupacién de las mujeres pero
también aumenta su desempleo. En los afios noventa la tasa de ocupacién de los
hombres creci6é en un 2.6% al afio y el de las mujeres en un 4.1%.

13
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Por otro lado, las mujeres estan sobrerepresentadas en el sector informal,
ahi, ademads de las categorias de pequefia y micro empresa, hay que considerar el
trabajo por cuenta propia, no profesional ni técnico y el servicio doméstico. La
Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) calcula que actualmente hay un
12% mas de trabajo femenino informal que de trabajo masculino. Las cifras grue-
sas para el afio 2000 son 45% de la ocupacién masculina en el sector informal y
50% de las mujeres. La calidad del empleo de las mujeres en el sector informal es
mads baja porque justamente hay una menor presencia relativa en la micro em-
presa y una mucho mayor presencia en el servicio doméstico, que es actualmente
casi el 16% de la ocupacién femenina en América Latina. Esta es una cifra muy
alta que viene creciendo en los tltimos afios, también crecen los trabajadores
familiares no remunerados.

Sin embargo, es interesante analizar que el proceso de informalizacién del
empleo ocurrido en los noventa fue mas acentuado para los hombres que para
las mujeres. Y eso tiene que ver también con el crecimiento sectorial del empleo,
los sectores que han crecido son los de servicio y comercio; una parte de ese
empleo es empleo formal y ahi las mujeres tienen una presencia importante. El
calculo de la OIT es que de cada 100 nuevos empleos masculinos generados en
los noventa, setenta fueron en el sector informal y de las mujeres sélo 54.

Otra indicacién es el aumento de la escolarizacion. La escolarizacién de las
mujeres es superior a la de los hombres en el mercado de trabajo. Ahi estan los
datos de la década: en e} afio 2000 los hombres tenfan en promedio 8.2 afios de
estudio y las mujeres 8.7, eso para el total de las personas ocupadas. Eso también
es cierto para los asalariados: entre los asalariados, las mujeres tienen un 20% o
mads de afios de estudios que los hombres en América Latina. En algunos paises,
como en El Salvador, la relacién es de 1,31. Eso tiene una doble significaciéon: por
un lado, es positivo que las mujeres estén aumentando su escolarizacién pero
también muestra mayores dificultades de entrada al mercado de trabajo. Las cre-
denciales educativas que las mujeres tienen que tener para acceder a un empleo
son mucho mayores que las de los hombres. Por otro lado, existe una fuerte pre-
sencia de las mujeres entre los profesionales y los técnicos en esa categoria; en
muchos paises es ya mas del 50% de esa categoria ocupacional (Abramo, L.).

El contexto que la economia nos propone es uno que no responde a las ex-
pectativas que se esperaba con la intensificacién de la competencia. El sistema
responde de manera no prevista, donde una de sus caracteristicas es esta hetero-
geneidad estructural, lo que ha ido generando comportamientos divergentes en-
tre los agentes econémico-sociales. Si comparamos la regién con los paises
industrializados o con el sudeste asidtico vemos, por ejemplo, que la nuestra no
ha respondido adecuadamente a ciertas demandas y no produce los bienes pa-
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blicos necesarios para avanzar a un ritmo mds acelerado, como es la formaciény
la educacién, y a fortiori el conocimiento, que son las bases para la creacién de
capital humano de acuerdo a las necesidades reales existentes. Las diferentes
demandas de recursos humanos estan asociadas, no solo al desarrollo tecnol6gi-
co de las empresas, sino también al sector al que pertenecen y a las relaciones que
establecen con otros sectores de la economia. Empiricamente se constata que las
respuestas de los agentes econdmicos, es decir basicamente las empresas, fueron
heterogéneas: hubo empresas que reaccionaron rdpido y empresas que reaccio-
naron muy lentamente o incluso no han reaccionado y en general se constata una
falta de apoyo institucional adecuado que hubiera permitido compensar esta
heterogeneidad entre los agentes.

3. Educacién y conocimiento

A estas observaciones contextuales es necesario agregar otras que dicen re-
lacién con las tecnologias de la informacion, que han llegado a ser una referencia
necesaria, tanto para el andlisis de la formacién, como para el disefio de politicas
para el sector. Aqui mas que una constatacién de hechos hay que hacer pregun-
tas en relacion con las caracteristicas que tomara el proceso de formacién y la
organizacién del trabajo en una sociedad digitalizada. Aun cuando todavia no
estemos en una sociedad con estas caracteristicas esta no es una realidad lejana,
lo que ya genera cuestiones importantes de resolver ahora, considerando que las
decisiones que se toman sobre la educacion y formacién tienen efectos en hori-
zontes temporales de varios afios. Es legitimo preguntarse si existe una sustitu-
cién entre la educacién escolarizada y el uso de la red; si habra una generaliza-
cion del teletrabajo o si este permanecera restringido a un pequefio grupo de
trabajadores; si el crecimiento del sector servicios esta efectivamente ligado con
la digitalizacién o ambos son procesos paralelos; si un uso mas amplio de la red
conducira a un aplanamiento de las jerarquias dentro del mundo del trabajo; si el
conocimiento cientifico y tecnolégico se hara mas accesible o se produciran nue-
vas compartimentaciones con nuevos reductos reservados a especialistas; etc.

Actualmente la conexién con la red en la region es relativamente baja, con
diferencias entre los paises, pero ya el 20% de las personas con mayores ingresos
estd conectado y en condiciones de acceder a la comunicacién digital. La canti-
dad de personas conectadas debe ir aumentando y la calidad de los contenidos a
que podran acceder debe mejorar.

Estos contenidos se inscriben en un entorno que esta artificialmente cons-
truido, y las decisiones que las personas deben tomar estan crecientemente de-

terminadas tecnoldgicamente. Los modelos para actuar dentro de estos entornos
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son absolutamente distintos a los modelos propios de las situaciones de vida mas
naturales. Estamos viviendo un entorno cada vez mds construido por el ser hu-
mano y el ser humano proyecta sobre los entornos en que estd trabajando sus
propias estructuras mentales. Son esas mismas estructuras las que han generado
por ejemplo las matemadticas y el lenguaje. Entonces el tipo de modelo intelectual
que se debe usar es diferente. Los modelos generales son los modelos mas aplica-
bles. Los seres humanos cuando tienen la posibilidad de elegir lo hacen por la
educacién mas general y no por la educacién especifica, cercana a una herra-
mienta y sabemos por qué lo hacen. Los modelos generales son los que dan movi-
lidad, son los que permiten saltar de un punto a otro, hacer generalizaciones, ha-
cer transferencias. Los que crean esos entornos, a los cuales me referfa antes, utili-
zan modelos generales. En educacion técnico profesional hay una tendencia a re-
huir el lenguaje general del dlgebra y para poder actuar en espacios mas amplios
se requiere mas algebra, esto es trabajar con cantidades abstractas. (Oteiza, F.).

Esto nos lleva a la formacién basica. Este tema hasta hace algun tiempo era
bastante claro; se trataba, en una primera etapa, de ampliar el reclutamiento y
permanencia en la educacién primaria; en una segunda etapa en la educacién
secundaria o basica y media. Y posteriormente se trataba de mejorar la calidad
de los servicios educativos, de tal manera que los estudiantes pudieran asimilar
la mayor cantidad de contenidos curriculares.

Hoy dia aparecen nuevos conceptos de formacién basica; se percibe que no
basta con la formacién escolar sino que hay otras formaciones basicas, incluso
mads especializadas. La frontera entre formacién bdsica y formacion especifica no
esta siempre bien definida. La definicién operativa de la formacién basica en la
actualidad podria precisarse diciendo que son las habilidades, competencias y
conocimientos indispensables para que una persona pueda incorporarse a las
nuevas tecnologias que se estdn introduciendo. Entonces ésta ya no se reduce
solamente a la educacién escolar, primaria o secundaria. También es formacién
basica aquella que es necesaria para que las personas puedan posteriormente
adquirir una formacién que les permita acceder a trabajos calificados.

Entonces Ja nocién de formacién bdsica ha cambiado y eso se ve en los siste-
mas escolares mas dinamicos, que también van cambiando en funcién de los
nuevos conceptos de formacién basica. Otros sistemas escolares siguen con los
esquemas tradicionales asociados con la formacién humanistica cientifica. La
pregunta es si esa es una de las formaciones basicas que la sociedad contempora-
nea estd necesitando y si la formacién basica debe adecuarse necesariamente a la
demanda externa de la sociedad, o si tiene derecho a afirmarse a s{ misma en
tanto que es una institucién que hace contribuciones a la sociedad desde su am-
bito propio, que es la educacién.
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4, Desafios

La formacién profesional y la capacitacién se ven enfrentadas a demandas
que son verdaderos desafios, generados por el contexto econémicoy social y que
deben ser resueltos en ese mismo entorno. En la construccién de soluciones hay
que tomar en cuenta que estas mismas transformaciones sociales hanido ya rees-
tructurando parcial o totalmente modalidades de formacién, modificaciones que
son verdaderos activos en el proceso de construcciones de politicas, pricticas e
instituciones efectivas.

Al evaluar la formacion hay que tener en cuenta que los puntos de partida y
las trayectorias que los paises han tenido son muy diferentes. Tanto en lo que se
refiere al contexto econémico, social y politico, como mas especificamente en re-
lacién con los sistemas y modalidades de formacién. Estos empezaron en condi-
ciones diversas, enfrentaron el periodo de reformas econémicas iniciadas en los
setenta de manera desigual, era muy distinto Chile en 1973 que México en 1985,
o muy diferente a Argentina en 1979 o Argentina en 1990 respecto a lo que era
Costa Rica a comienzos de los afios ochenta y eso llevé a resultados diferentes.
Diferencias en la estructura econémica, en la manera de insercién internacional y
diferencias de los sistemas de formacién, en cuanto a la participacién del sector
privado y del sector publico en la formacién.

También las politicas en el sector fueron disimiles, no sucedié lo mismo en
Chile, donde se privatiz6 totalmente la formacién limitdndose el estado a un pa-
pel orientador a través de franquicias tributarias que lo que sucede en Colombia,
donde el Servicio Nacional de Aprendizaje (SENA) estatal sigue siendo la insti-
tucién de formacion mas importante. Tampoco son similares Brasil y México,
paises ambos que no han tenido grandes instituciones publicas rectoras de la
capacitacion y que en los tltimos afios han tenido desarrollos muy diferentes.

Considerando estos factores y tratando de hacer algunas apreciaciones de
orden mas general estimamos que los desafios y problemas que demandan una
atencién prioritaria son la formacion para las micro, pequeiias y medianas em-
presas; el financiamiento; algunos sectores claves, como es el de servicios. Estos
temas no agotan las demandas que se hace a la formacién profesional y la capa-
citacién; no es dificil extender la lista, sin embargo se ha probado que es mas
eficiente mejorar unas pocas cosas bien que tratar de mejorarlas todas. Esta es
nuestra seleccion, que tiene en cuenta los problemas més apremiantes y los que
ofrecen posibles soluciones teniendo en cuenta las fortalezas del conjunto del
sistema de formacién.
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La primera drea de preocupacién esta en el universo de las empresas. En
especial en el de las empresas mas vulnerables. Las micro, pequefias y medianas
empresas han mostrado rigideces en relacién al desarrollo de recursos humanos.
También experimentan dificultades de magnitud para acceder al capital finan-
ciero, a la tecnologia y al conocimiento. Caracteristicas que se encuentran y que
estan asociadas a deseconomias de escala, imperfecta informacién y baja integra-
cién a cadenas productivas dindmicas. Todo esto redunda en diferenciales de
productividad considerables entre las PyME y las grandes empresas. Peres,W.y
Stumpo, G. {...) indican que salvo en Brasil {(donde las medianas empresas son
muy grandes) y en Costa Rica (donde no se tiene informacion sobre empresas
pequeiias) la brecha no es nunca menor de 40% y en algunos casos excede el 75%.
Los autores califican esta situacién de grave, mds aun si se considera que la infor-
macién trabajada por ellos no incluye las microempresas cuya brecha es aun
mayor.! La formacién y capacitacion, tipificadas a menudo como instrumentos
privilegiados para acercar la productividad de las medianas y pequefias empre-
sas a la de las grandes, no esta cumpliendo siempre ese objetivo. Mds atn, una
parte relevante de las reformas y modificaciones a la formacién gestionada por
los gobiernos, con la excepcién de México, apoya mds efectivamente a las empre-
sas mejor situadas en el mercado que a las mas vulnerables. Esto contraria las
propias intenciones de las politicas y las posibilidades de mejoramiento del des-
empeifio de las empresas menos productivas, en especial de las PyME.

A esto hay que sumar el hecho que las PyME son importantes porque es la
modalidad de organizacién del trabajo que emplea mas poblacién econémica-
mente activa y seguird generando empleo. En todos los paises de la regién, en la
altima década, se ha comenzado a mirar los problemas de estas empresas como
centrales en toda estrategia de desarrollo que apunte a bajos indices de desem-
pleo. Para ello se han creado instrumentos y politicas de apoyo entre las que se
han incluido o se pretende incluir la formacién para el trabajo y la capacitacion.

La cuestion en este contexto es la calidad de la oferta de recursos humanos.
Porque si bien la PyME ha generado empleo y la mayoria de los puestos de traba-
jo, en el futuro seguirdn estando en las PyME, dado que estos han sido
mayoritariamente de baja productividad y por ende de bajos salarios; surgen
preguntas de como revertir esa situacion y crear empleos que ademas sean pro-
ductivos como para mejorar los ingresos de quienes trabajan ahi.

El empleo en las empresas de baja productividad se contrapone con el que
generan las empresas que estan cercanas a la frontera tecnolégica.

1  Labrecha de productividad entre grandes y PyME decrecié significativamente sélo en Argentina y México
entre 1981 y 1990, pero la distancia es siempre considerable (Peres, W. y Stumpo, G.)
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Mayoritariamente grandes y algunas medianas de alta tecnologia, a las que se
suman empresas que se sitttan en nichos atipicos, generalmente proveyendo ser-
vicios. El efecto ha sido un cambio generalizado de la demanda por las diferentes
categorias de trabajadores. La demanda por trabajadores con alta calificacion,
entrenados, auténomos y con competencias de gestion esta creciendo, a un ritmo
diferente, generalmente menor, que las ocupaciones con salarios medios y bajos.
Esto se debe a que una parte importante de la demanda sigue siendo de baja
calificacién y que la oferta es también de baja calificaciéon “strictu sensu”. Aqui
nos encontramos con un fenémeno de la oferta creando su propia demanda que
resulta engafiosa para los observadores del mercado del empleo, especialmente
en lo que se refiere a medianas, pequefas y micro empresas que no han introdu-
cido innovaciones tecnolégicas significativas o no han innovado del todo. Es cierto
que las demandas de escolaridad para cualquier empleo nuevo aumentan en to-
dos los paises de la regién, pero esto se debe mas a un aumento de la cobertura y
retencion de los sistemas escolares que a requerimientos de mayores competen-
cias y conocimientos para el desempefio de tareas productivas.

En el sector servicios, como son los servicios financieros, y en las secciones
de servicios de las empresas industriales, las firmas han encontrado maneras de
obtener ventajas de nuevos procesos que usan intensivamente la tecnologia de
informacion. Ha sido mucho mas dificil obtener ventajas reemplazando solamente
otros factores con computadores y sistemas de telecomunicacién para hacer los
mismos productos. A menudo el beneficio del nuevo proceso de produccién es
un nuevo servicio o la mejora de la calidad del servicio. Los nuevos procesos de
produccién suponen cambios totales en la empresa, los que a menudo llevan a
reemplazar a los trabajadores de baja calificacién y dejar a trabajadores califica-
dos una variedad de tareas relacionadas con los altos niveles del servicio
(Bresnahan, F.). Ademads, para alcanzar eficiencias basadas en la tecnologia de la
informacién es necesario complementar competencias de alto nivel con sustitu-
cién del trabajo de baja calificacion. Las PyME y las microempresas por si solas
no tienen acceso a una formacién de calidad ni tampoco pueden organizar capa-
citaciones compensatorias, y menos aun operar sustituciones de factores simila-
res a los que implementan las empresas mas avanzadas tecnolégicamente, a me-
nos que creen escala por medio de la asociacién con otras empresas y asi superen
los costos fijos necesarios para organizar capacitaciones efectivas.

Por otro lado se encuentran sistemas de formacién muy eficientes para aten-
der a las empresas de mayor desarrollo tecnolégico. Los ejemplos abundan, los
mas destacados son los programas de avanzada del Servicio Nacional de Apren-
dizaje Industrial (SENAI, Brasil), los que organizan algunas grandes empresas
como es la Corporacién Nacional del Cobre (CODELCO, Chile), las automotrices
en especial Volkswagen en Puebla (México), Ford en Hermosillo (México) y en
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Resende (Brasil), el cluster de las industrias electrénicas de Guadalajara (México),
las empresas de zona franca en la Repiblica Dominicana, s6lo para citar algunos.

También ocurre en las zonas francas o de maquila en la Reptblica Domini-
cana, en empresas que elaboran partes para montadoras, como sucede con el
primer circulo de proveedores de las automotrices en Brasil y México asociacio-
nes locales como La Rafaela en Argentina. Participacién en clusters en algunos
sectores de la economia como es el turismo, por ejemplo, ha sido también una
manera de lograr interrelacién con otras empresas que lleve a mejoras tecnologi-
cas y del capital humano. Sin embargo, solo una proporcién menor de las PyME
participan de alguna de estas modalidades de asociacién. El ejemplo de éstas y
las condiciones que les permiten acceder a relaciones con otras empresas es un
asunto a tener en cuenta en el momento de disefiar politicas de formacién.

El segundo tema es el de la formacién permanente, que es otra de las deman-
das que hoy se hace a los sistemas de formacién. Hay bastante consenso acerca
de la importancia y la necesidad de establecer sistemas de formacién permanen-
te. Ahora, este es un tema que se plantea desde la formacién vinculada directa-
mente a la producciéon hasta los sistemas de actualizaciéon universitaria. Hoy dia
el tema de la formacién permanente ya no atafie solo a los trabajadores que de-
ben ponerse al dia o recibir capacitacién para acompaiiar la innovacién tecnolé-
gica, sino que se da hasta en el nivel universitario donde estan apareciendo mu-
chas ofertas para personas que ya tienen formacién universitaria, incluso
postgrado.

Después estd, por supuesto, el tema recurrente e inevitable del financiamiento
y aquf hay que hacer algunas consideraciones. La primera, es que aunque hay
consenso de que es necesario financiar la formacién, se plantean algunas pregun-
tas sobre si vale la pena invertir en educacién. No hay duda que para los indivi-
duos es una inversién rentable para conseguir mejores empleos, para acceder a
empleos que de otra manera no tendrian si no tuvieran la formacién. Pero se
plantea el tema en términos més globales, esto es, si a la sociedad le convienen las
inversiones en formacién, como a menudo se dice que hay que hacer y en algu-
nos lugares se hacen. El argumento es que cuando se expanden los servicios edu-
cativos y todas las personas tienen acceso a mas formacion, el efecto total no es el
de mejorar la productividad general si no la de elevar el umbral educativo para
acceder a los mismos empleos.

Por otra parte la formacién profesional y la capacitacién se ubican en un
area limitrofe entre lo publico y lo privado, en tanto que proveen un bien com-
plejo que tiene caracteristicas de bien ptiblico y, al mismo tiempo, es apropiado
privadamente, parcial o totalmente, por individuos y empresas. Habria que ha-
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blar de multiples productos con diferentes elasticidades de demanda asociadas
con cada uno de ellos. En cada uno de estos productos existen varios factores que
afectan esta elasticidad. Por ejemplo hay formaciones y capacitaciones que, ade-
mas del entrenamiento que es el producto principal, confieren prestigio, acceso a
otros niveles de formacién, conocimientos de valor mas general, acceso a deter-
minados empleos, certificados y diplomas, las que pueden llegar a ser tanto o
mas deseables que el entrenamiento o capacitacién mismos.

La segunda consideracion es que hay un aumento notable del financiamiento
privado para la formacién y eso en toda la region. Tanto financiamiento de em-
presas, basicamente las empresas mas grandes de mas desarrollo tecnolégico,
pero también de los individuos, de las familias. La cantidad de recursos que las
familias destinan en este momento a la educacién y a la formacién para el trabajo
{(considerando formacién para el trabajo desde la formacién universitaria hasta
la capacitacién) ha aumentado notablemente. Es cierto que han disminuido cier-
tos fondos publicos al disminuirse o desaparecer instituciones de formacién esta-
tales en esa area, pero los recursos privados de las familias han aumentado con-
siderablemente. Ahora, eso lleva a plantear una pregunta: ;estdn bien usados
esos fondos? Hay consenso sobre la necesidad de recursos para la formacién y la
importancia que tiene la formacion, pero ;se usan adecuadamente? No siempre
es asi dado que a menudo los recursos se usan para calificar en dreas que no son
pertinentes o no responden a la demanda efectiva, o lo que es peor hay recursos
existentes que ni siquiera se usan. Este es un tema relevante para el disefio de
politicas y que en la regién hay que plantearlo en forma particular porque la
generacion de recursos y el uso de los recursos existentes es, en gran medida, un
asunto de incentivos.

La reestructuracién productiva dio como resultado un cambio radical en la
demanda de calificaciones (Novick, M. y Gallart, M. A. 1997). El ajuste estructu-
ral del Estado por otra parte, presente en casi todos los paises a partir de la déca-
da de los afios ochenta produjo efectos directos en la formacién profesional en, al
menos, tres aspectos. El reordenamiento impositivo tiende a desechar los im-
puestos de asignacién especifica que solian financiar a las instituciones de for-
macion profesional. Se restringieron las funciones antes asignadas al Estado, de-
legando las no esenciales al sector privado y al mercado. Y finalmente la blisque-
da de mayor eficiencia en el gasto publico condujo a politicas de descentraliza-
cién, subcontratacion de la ejecucion y focalizacion en grupos objetivo especifi-
cos. Estas tendencias fueron fuertemente inducidas y apoyadas por los bancos de
cooperacién internacional y en todos los casos modificaron las formas tradicio-
nales de articulacién entre el Estado y el sector privado en la formacién profesio-
nal. En todos los paises de la region las reformas y cambios que se han introduci-
do en la formacién han estado mejor concebidos que ejecutados.
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Se han manifestado opiniones que dejan ver las imperfecciones del mercado
de la formacién, la existencia de externalidades y sus caracteristicas que la acer-
can a un bien puablico, haciendo aparecer entonces como necesaria la accién del
Estado (Agiiero, V. y Labarca, G. 1998; Martinez Espinoza, E. 1995). El argumen-
to usual que justifica la intervencién del Estado es que el mercado de la forma-
cion profesional es eficiente siempre y cuando los beneficios y costos sociales se
reflejen en los ingresos y costos de los productores. Pero la realidad muestra que
los organismos capacitadores, el publico en general y las empresas (agentes pri-
vados) tienen conductas que suelen no reflejar el 6ptimo social, tanto desde un
enfoque macroeconémico como desde el punto de vista de la equidad (Martinez
Espinoza, E. 1995). Las empresas tienden a evitar las inversiones en capacitacién
general, pues el conocimiento pasa a ser patrimonio del trabajador que puede
venderlo a la competencia. Los trabajadores carecen del capital que les permiti-
ria invertir en su propia capacitacién. Ademas, la falta de transparencia de los
mercados de trabajo y de formacién y el largo plazo de los retornos hacen que se
produzca una subinversién en capital humano, factor crucial en los actuales pro-
cesos de produccién. Por otro lado, existe un desequilibrio entre el poder adqui-
sitivo de los trabajadores que buscan formaciones calificadas en la industria, y
los costos de las formaciones duras de fuerte contenido técnico y equipamiento
oneroso en los sectores de punta del sector manufacturero; en cambio las forma-
ciones blandas para el sector terciario de la economia resultan menos costosas y
son requeridas por clientela de clase media con mayor poder adquisitivo (Castro,
C. 1995). Finalmente, los grupos en riesgo de desocupacién adquisitivo (jévenes
con bajos niveles educativos y trabajadores adultos desplazados por los procesos
de privatizacién y el cambio tecnoldgico) dificilmente puedan costear en el mer-
cado el tipo de formacién indispensable para una insercién laboral de aceptable
productividad (Gallart, M. A.)

Otro argumento a favor de la intervencién estatal pasa por las obvias
externalidades de la formacién, tales como: la difusién del conocimiento a otros
trabajadores, una mayor flexibilidad de la fuerza de trabajo para adaptarse a los
cambios estructurales, la atraccién que representa para la inversién de capitales,
la disponibilidad de una fuerza de trabajo calificada, y finalmente, el incremento
de la responsabilidad social en términos de ciudadania, salud ptblica y seguri-
dad (Castro, C. 1995; Martinez Espinoza, E. 1995).

Una primera respuesta frente a esta disyuntiva es que el Estado debe hacer-
se cargo de la formacién general, considerada como bien piiblico, con sus compo-
nentes de educacién general formal y formacién profesional no especifica. Esa
responsabilidad se concreta al menos en su financiamiento, aunque pueda dele-
gar su gestién en organismos privados. En cambio, la formacién especifica corre-
ria por cuenta de los empleadores que tienen la posibilidad de recuperarla en
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mayor productividad. Sin embargo, es muy dificil delimitar la frontera entre for-
macion general y especifica ya que existe una importante interaccién entre am-
bas. Ademas, la biisqueda por los trabajadores de competencias de empleabilidad
que les permitan insertarse en diferentes empresas y ocupaciones tiene un efecto
inverso al interés de las empresas de aumentar la especificidad de la formacién y
fijar los salarios por debajo de la productividad marginal del trabajador. El con-
junto de estas presiones redunda en fallas de mercado, ya que no se generan
suficientes incentivos ni para los trabajadores ni para las empresas para invertir
en educacion (Agtiero, V. y Labarca, G. 1998).

Pero en cualquier caso, aun considerando el aumento de los aportes priva-
dos a la formacién, el financiamiento sigue siendo preponderantemente estatal
lo que ha desincentivado la innovacién en el interior de las instituciones de for-
macion, afectando directamente la pertinencia de la oferta. Segtin Maria Antonia
Gallart, “este hecho no fue tomado para nada en cuenta en las reformas de los
noventa. Aun cuando haya tenido consecuencias interesantes en todos los paises
de la regién, como ha sido un aumento de la inversién piiblica y privada, la que
ha sido un factor determinante de la ampliacién de la matricula en esta area.
Pero, persisten las dudas sobre su relevancia porque sigue organizada en cursos
formales de capacitacién, lo que genera preguntas sobre su articulacién con las
actividades productivas y también con la educacion escolar. A esto se suma que
el tema de las competencias y su certificacién es mas un discurso que un eje rec-
tor de estas modalidades de formacién.

Y con una dimensién financiera importante esta también un problema muy
serio, el de quien forma para las cosas costosas, porque eso necesita mucha inver-
sién, no lo pueden pagar las empresas o el propio consumidor y estas cosas son
necesarias para el cambio tecnolédgico y para la insercién en las nuevas tecnolo-
glas”.

Al analizar la oferta de formacién, que ocurre con independencia de las po-
liticas e instituciones para el sector, es pertinente considerar la observacion he-
cha por Maria Antonia Gallart en el seminario “Hacia dénde va y hacia dénde deben
ir la formacién para el trabajo y la capacitacion en América Latina y el Caribe” (CEPAL,
Santiago 2002) cuando dice que hay que considerar la oferta de capacitacién al
interior de las empresas, que es diferente de la de las instituciones de formacién
profesional. Hay una enorme oferta de capacitacién a los individuos, a veces una
oferta de pequenias academias, una oferta de centritos, una oferta que no se capta
de ninguna manera en las estadisticas o investigaciones, pero que existe y que es
financiada. En la Argentina, por ejemplo, se hizo un estudio con datos de una
encuesta de hogares donde se le preguntaba a la gente si habian hecho cursos no
formales y si los habfan hecho para mejorar en el trabajo; aparecié que habia
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millones de personas que se habian capacitado que no figuraban en ninguna esta-
distica de ningtn ministerio de trabajo o de educacién. A esto hay que sumar el
mundo de las consultoras de capacitacién que trabajan principalmente con em-
presas multinacionales. Hay una gran escasez de control de calidad sobre lo que
se oferta en este mercado, que es muy distinto al mercado de la capacitacién del
que hablaron en alguna época los organismos multilaterales de crédito, el de ahora
es un mercado mucho menos definido y mucho mas segmentado.

Estos desarrollos llevan a formular preguntas en el area de formacién del
capital humano, algunas de las cuales ya habian sido hechas anteriormente. En el
pasado las respuestas mas apropiadas y las iniciativas mas exitosas tuvieron en
cuenta las caracteristicas de la demanda y el contexto econémico y social (Gallart,
M. A)). Al enfrentarnos hoy con la necesidad de implementar sistemas de forma-
cién para una nueva situacién es necesario, al igual que en el pasado, buscar
lineas de accién basados en experiencias exitosas. Para que estas experiencias
sirvan de base para la formulacién de estrategias de valor mas general deben ser
ubicadas en relacién con las caracteristicas del desarrollo econémico, lo que im-
plica hacer referencias sectoriales, espaciales, de madurez de las cadenas pro-
ductivas y lared de relaciones que mantienen las empresas entre ellas y con otros
organismos publicos y privados. Lo que permite argumentar que lleva a la cues-
tién de la construccién de nuevas instituciones.

En cualquier caso el panorama resultante de las reformas y cambios de las
entidades de formacién en los afios ochenta y noventa es muy heterogéneo, en
tanto aparecen muchos y diferentes organismos, dependientes del sector priva-
do y publico que no responden muchas veces a las demandas reales, quedando
sobre todo muchos espacios vacios. Y la experiencia muestra que “lo que es
institucional no lo pueden hacer consultoras sueltas, en cambio si aparece que las
viejas instituciones de formacién profesional que fueron dadas de baja en teoria
a principios de los noventa, tienen una capacidad de transformacién y un apoyo
social muy grande. No se trata solo de] SENAI sino de todas las instituciones
tradicionales. Asi como hay una construccién social de las calificaciones hay una
construccién social de las instituciones. Y esa construccién social de las institu-
ciones, tanto en el caso de la formacién profesional como en muchos casos de la
educacién técnica, ha superado muchos de los embates que se le vinieron de afuera.
Incluso los organismos que sugirieron estas desapariciones, hoy en dia estén es-
cribiendo cosas que no tienen nada que ver con lo que escribieron a principios de
los noventa” (Gallart, M. A))

Otra cuestién es la de la certificacién y su relaciéon con las modalidades de
formacién. Ahi vemos tendencias que van en forma totalmente divergentes. Des-

de propuestas que apuntan hacia una mayor centralizacién y a una revaloriza-
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cién de los organismos tradicionales de formacién. Vemos el caso en la discusién
en Colombia en torno al SENA, en el cual se busca que los organismos nacionales
de formacién retomen el papel que tuvieron dos décadas atras y se constituyan
en un referente necesario para los procesos de formacién y eso avalado y reforza-
do por el papel que les cabe en materia de certificacion. Esto es una tendencia.
Otra area que es muy importante es la investigacion. Vinculado al tema de la
investigacién y a la evaluacién necesaria para disefar politicas se constata faltas
serias de informacion. Es cierto que en educacion y capacitacién hay mas infor-
macién que en otras dreas o sectores; si se toma por ejemplo a la pequefia y me-
diana empresa se constata que la carencia de informacién es infinitamente supe-
rior que la del 4rea de formacién, pero asiy todo no existe informacion suficiente,
no existe la capacidad de cuantificar una gran cantidad de cosas que es necesario
cuantificar para poder hacer evaluaciones de impacto, para saber si la formacién
esta siendo atil y finalmente para tener una base sélida para elaborar politicas
estratégicas. Esto genera dudas sobre la base empirica que sustenta tantas politi-
cas actualmente en ejecucion. Se puede constatar que hay una enorme cantidad
de iniciativas y acciones de las que no se sabe muy claramente cuales son las
bases analiticas y cuales son los objetivos que pretenden alcanzar. Esto es muy
diferente a lo que ha ocurrido en otros periodos, como fue en el de industrializa-
cién de los afios cincuenta y sesenta en la regién, en el cual habia una estrategia,
objetivos, finalidades y medios que apuntaban en una direccién. No siempre bien
empleados, con una serie de tropiezos en el camino, pero con una direccién.

5. Politicas y estrategias para sistemas de formacién heterogéneos

Las estrategias exitosas implementadas durante las décadas de los ochenta y
noventa, han seguido muy de cerca las demandas especificas generadas por el
aparato productivo. Y las menos exitosas no han logrado incorporar algunas di-
mensiones claves, entre ellas las diferencias sectoriales que originan demandas
muy distintas de recursos humanos, el caracter ciclico de la economda, o las ca-
racteristicas del cambio tecnolégico. Ademas, reflejan una confusién entre las
politicas de apoyo al desarrollo industrial y las politicas sociales, lo que lleva a
menudo a usar los recursos destinados a apoyar aumentos de productividad para
compensar algunos efectos negativos del desarrollo econémico.

Las mejoras introducidas en los sistemas de formacién para el trabajo du-
rante los noventa partieron de un supuesto que puede ser vélido en el largo pla-
zo pero que restringe el impacto de las acciones de capacitacién en el corto plazo.
El supuesto es que el patréon de desarrollo -y por ende la demanda de recursos
humanos- de las empresas mds cercanas a la frontera tecnolégica es el patrén
universal de toda la economia. Esto deja fuera de consideracién la gran heteroge-
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neidad de esta demanda, debida a las desigualdades entre sectores, al nivel de
desarrollo de las distintas actividades econémicas y a los diferentes senderos que
recorren las tecnologias. Como la heterogeneidad aumenté en la tltima década,
también se incremento la discrepancia entre oferta y demanda de recursos hu-
manos.

Otra constante es que las politicas de formacién han sido invariablemente
disefiadas en la fase expansiva del ciclo, cuando crece la demanda por personal
calificado y existen recursos publicos y privados para ello. También en esta fase
se han creado o reformado las instituciones encargadas de aplicarlas. Pero no se
han considerado ni las crisis ni las contracciones de la produccién, lo que a me-
nudo frustra o deja a medias su implementacion, y/ o se empiezan a generar con-
tingentes de desempleados calificados.

También se ha descuidado la incorporacién de los propios individuos que se
forman en la toma de decisiones sobre capacitacién. No existen incentivos ni es-
tructuras institucionales para la toma de decisiones sobre su formacién. Tampo-
co hay un reconocimiento institucional de los conocimientos que adquieren en el
mismo trabajo, ni menos se usa la experiencia de ellos cuando se hacen diagnds-
ticos o se disefian nuevos curriculums. Si para inducir inversiones en capital con-
vencional se conocen algunos de los incentivos que movilizan a los agentes eco-
némico-sociales y las sefiales a las que estos responden, no ocurre lo mismo cuando
se trata de inversiones en capital humano.

Conviene tener en cuenta ciertas caracteristicas de los sistemas de formacién
para poder evaluar las reformas que se estdn implementando y estar en condicio-
nes de sugerir politicas efectivas. Los sistemas de educacién y de formacién profe-
sional son muy heterogéneos. Hay diferencias verticales, recogidas a menudo en
las politicas ptblicas y diferencias horizontales, cuyos efectos negativos, si bien a
veces pretenden ser resueltos por esas politicas, rara vez lo consiguen. Las diné-
micas internas de los distintos subsectores de la educacién son distintas en tanto
que algunos de ellos responden a sefiales de mercado, en tanto que otros no.

Un ejemplo de la heterogeneidad vertical es la que se observa entre la educa-
cién basica, media y superior. Otra menos evidente es la que existe entre escuelas -
secundarias para los sectores sociales de mayores ingresos y el resto de las escue-
las. En las primeras opera el mercado para inducir innovaciones tecnolégicas,
hasta el punto de colocarlas en la frontera tecnolégica educativa logrando que los
alumnos egresados de estas escuelas, silo desean, estén en posiciéon de postular a
las universidades de los paises industrializados en condiciones muy similares a
los que egresan de escuelas secundarias de esos mismos paises. Algo similar ocu-
rre en términos de mercado, aun cuando no siempre en la calidad de los resulta-
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dos, con las universidades y otras instituciones de educacién superior mas apre-
ciadas que mejoran la calidad de su oferta e incorporan nuevas tecnologias y
contenidos para mantenerse atractivas. Pero este es un sector que no cubre mas
que una baja proporcién de la poblacién escolar y universitaria en la region (alre-
dedor del 10%).

Existe, tanto en el nivel secundario como en el universitario, un segundo
nivel de calidad que se manifiesta por relativamente buenos resultados de apren-
dizaje y desempefio posterior de sus egresados, que responde menos al mercado
que a tradiciones del establecimiento, a acumulacién de conocimientos, a calidad
pedagdgica y al capital cultural de los estudiantes. Y después viene el resto de los
establecimientos, todos ellos de desempefio insuficiente, en algunas de los que a
veces se perciben mejoras de calidad pero siempre de forma muy marginal.

(Por qué esas escuelas y universidades de mejor calidad no son el pardmetro
para el resto del sistema? ; Por qué estas tltimas no sienten la necesidad de intro-
ducir mejoras de calidad? La respuesta es relativamente simple, por una parte no
lo necesitan y por otra no cuentan con los recursos para ello. En otras palabras
porque los mecanismos de mercado no operan en estas instituciones y dificil-
mente se pueden remover las imperfecciones que aqui existen.

La heterogeneidad detectada en los sistemas de educacién se manifiesta pre-
cisamente en la diferente relacién con el mercado que tienen las de mejor calidad
y las que son maés renuentes a introducir mejoras cualitativas. Las primeras, es-
pecialmente las escolares, deben mejorar continuamente sus servicios para atraer
un publico de altos ingresos que, ademds de buscar los beneficios sociales que
conlleva asistir a esos establecimientos, incluyen entre sus criterios de seleccién
la calidad académica, la que es vista como una inversién. Hace un par de décadas
este tltimo criterio era menos importante para las familias que toman estas deci-
siones que otros de caracter no econdmico.

El costo de operacién de las escuelas que se mantienen cerca de la frontera
tecnoldgica educativa es muy alto: las tecnologias que se incorporan son las mis-
mas, con algn grado de adaptacion, que se estan aplicando en paises con un
producto per capita varias veces del de los de la regién. De ahi que las familias de
menores ingresos no puedan aspirar a entrar a esas escuelas, aun cuando com-
partieran los mismos criterios de los grupos de mayores ingresos. El pequefio
sector de escuelas publicas o privadas de calidad accesibles a sectores de meno-
res ingresos son muy pocasy, precisamente para mantener la calidad, no pueden
aumentar su oferta. Por otra parte las diferencias de calidad entre la mayoria de
las escuelas son marginales, siendo estimados sus beneficios por las familias de
los usuarios menores que el costo marginal del cambio de establecimiento.
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En el nivel post secundario ocurre un fenémeno similar, aun cuando aqui, la
informacién imperfecta juega un papel mas importante. La educacién secunda-
ria, en tanto que inversién tiene retornos conocidos: el acceso a la educacién su-
perior y/o a ciertas calificaciones. Los retornos de la educacién superior son mas
inciertos y a muy largo plazo, no es transparente la relacién entre los costos y
beneficios de casi ningan estudio de nivel superior, porque el salario de un
egresado de la educacién superior varia mucho en un lapso de cinco afios; de-
pende de las variaciones econémicas en el mediano plazo y del stock de capital
humano acumulado en la especialidad. A esto se suma lo mismo que se observa
en la educacién secundaria sobre la ausencia de mecanismos de mercado, deter-
minada en este caso, porque el capital acumulado, el aprendizaje realizado, el
tiempo y dinero empleado por un individuo para estudiar en una escuela supe-
rior generalmente no pueden ser empleados en otra, lo que restringe la movili-
dad. La competencia entre estas instituciones, ademas, se da sé6lo entre las de
mejor calidad, que buscan atraer a los mejores egresados del secundario. Las
otras de todas maneras tienen un publico asegurado en tanto que la demanda es
muy elastica. Las instituciones superiores cuando compiten no lo hacen por pre-
cios, sino por calidad.

El tema de los recursos es también crucial. La tecnologia educativa que se
implementa o se quiere implementar con las reformas de la educacién es una
adaptacién de modalidades exitosas en los paises industrializados. Esa tecnolo-
gia es aplicada con bastante éxito en los colegios que gastan cifras similares por
alumno a las que se gastan en los paises avanzados (teniendo en cuenta las dife-
rencias de precios relativos, principalmente salarios de los docentes), pero muy
dificilmente adaptable a escuelas que disponen entre siete y doce veces menos
recursos financieros que esos establecimientos. Para estos esta el desafio, nada
facil, de encontrar tecnologias educativas tan eficientes como las de los paises
avanzados, pero con los recursos disponibles. Hay algunos intentos de adapta-
cién que retinen estas condiciones y algunas experiencias aplicables que sefialan
un camino innovador posible, sin embargo, probablemente, la innovacién en esta
area debe seguir caminos un tanto diferentes a los que ha seguido hasta ahora la
innovacién en el sector industrial, que ha sido principalmente adaptativa.

Habitualmente cuando se analiza el tema de los recursos de la educacién se
evaltia el nivel de gasto compardndola con el que hacen los paises industrializados,
y la base de comparacién es la proporcién del PIB, o para ciertos andlisis especi-
ficos, del Gasto Publico en educacién y formacién. Esta es una cifra muy engafio-
sa para los andlisis micro de la educacién, en particular al analizar la tecnologia
educativa. A menudo se dice que se deberia gastar alrededor del 5% del PIB en
educacién, pero el 4% o 5% del PIB en Alemania, Dinamarca o Japén se traduce
en un gasto por estudiante varias veces superior al 5% del PIB en México, aun
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considerando las posibles diferencias regionales. Una indicacién mas préxima a
los temas que nos interesan es el gasto por estudiante, que debe ser contrastado
con el costo por estudiante para aplicar efectivamente las tecnologias educativas
que se estan aplicando o se intenta aplicar, es decir se trata del dilema elemental
y cotidiano de quien se pregunta cuanto cuesta esto y si tengo plata para com-
prarlo.

Pero antes de entrar en el gasto en educacion (gasto = consumo + inversién +
desembolsos del Estado) hay que considerar, ademds de la cuestion de la contri-
bucién de esta a la productividad, los otros beneficios que tiene la educacion y la
apropiacion de los beneficios econémicos de ella.

Los beneficios sociales de la educacién, en particular los de la educacion
escolar, tienen por objeto facilitar la insercién del individuo como ciudadano que
no se agota con su insercion laboral, permitirle un desarrollo de sus habilidades,
un conocimiento de la cultura en que esta inmerso, desarrollo de su personalidad
etc. Hay autores (Tedesco) que describen este desarrollo de habilidades, adquisi-
cién de conocimientos, desarrollo personal, como igual a las habilidades basicas
generales que requieren las actividades productivas mas modernas. Vale decir
aprender a aprender, comunicacién verbal y escrita, saber buscar informacién,
formulacién y resolucion de problemas etc. Esto es asi para el sector moderno de
la economia y de la sociedad y es probablemente la orientacién mds aconsejable
para este nivel de educacién, pero esto replantea la pregunta anterior sobre que
hacer con los sectores que a corto o mediano plazo més que una insercién en el
sector moderno necesitan capacidades técnicas para sobrevivir en actividades
tecnolégicamente mads atrasadas, los que tienen su desarrollo personal muy liga-
do al desemperfio laboral y que necesitan aprender oficios antes que otra. Proble-
ma que no esta resuelto pero sobre el que hay que tener una opinién.

La apropiabilidad de la formacién estd muy ligada con propuestas que in-
tentan ligar la educacion a la actividad productiva. Es un tema muy central en el
ambito de la capacitacién y educacién técnica, pero también se lo ha planteado
en relacién con las otras modalidades de la educacién. La cuestién fundamental
es si la inversion en educacioén genera un incremento de productividad jeste vaa
utilidades, salarios o impuestos? Esto se traduce en cuestiones mds especificas: si
la educacién general constituye la base para un aprendizaje especializado nece-
sario para un desempefio profesional eficiente ;quién se esta apropiando de la
inversion en educacién general y quién la debe financiar?; y sila formacién gene-
ral se la considera un “bien puablico” shay que disefiar politicas para que su dis-
tribucién sea equitativa?; ;qué incentivos existen o se pueden crear para la inver-
sién privada en educacion, formacién profesional y capacitacion?
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La respuesta a estas preguntas y a las otras formuladas anteriormente pasa
necesariamente por una intervencion estatal. La cuestién es saber donde debe
intervenir y con qué mecanismos. En la region, mediante reformas educativasy
de la formacién profesional se ha atacado, al menos implicitamente, estos proble-
mas. Han habido también intentos mas o menos exitosos de crear incentivos,
especialmente en el ambito de la formacién profesional.

6. La ensefianza de las reformas de la educacion

5i algo queremos aprender de experiencias reales conviene mirar las refor-
mas de la educacion en paises de la regién cuya disponibilidad de recursos es
similar a la de Guadalajara, Jalisco o México. Las reformas de la educacién en
curso en la regién latinoamericana pretenden reestructurar la gestién de los sis-
temas de formacién, el financiamiento y las conexiones de estos con la actividad
productiva y la vida social. También pretenden que los beneficios de esta alcan-
cen a la mayor cantidad posible de individuos y directa o indirectamente a la
produccion y la sociedad. Esto implica, entre otras cosas, reorganizar el mix de
beneficios y de costos entre el sector ptblico y el privado, redefiniendo la injeren-
cia de las instituciones y los individuos.

Tradicionalmente en la regién habia prevalecido el patrén europeo en los
contenidos, gestion y financiamiento de la educacién, caracterizado por tener un
fuerte componente estatal, con una baja contribucién directa individual pero con
una fuerte contribucién social por medio de altos impuestos, no necesariamente
especificos para la educacién, y si especificos o incentivos fiscales para la capaci-
tacion. La educacién privada en este esquema es irrelevante, aun cuando ha sido
siempre importante en la regién, asociado esto a politicas muy definidas de dis-
tribucién igualitaria del ingreso, que cuando han existido han sido mucho mas
timidas en la regién. Las reformas tienden a acercarse al patrén norteamericano,
llegando a veces, como es el caso de Chile, a disposiciones aun mas radicales. El
modelo norteamericano tiene un componente estatal para la educacién escolar,
pero mas moderado que el europeo, descentralizacién administrativa, un aporte
privado variable, con una proporcién importante de escuelas privadas muy
gravitantes.

Las reformas educativas han sido una reaccién positiva a los cambios en la
economia y sociedad. Han partido de diagnésticos de la realidad de los sistemas
de educacién destacando sus limitaciones para acompafiar los otros procesos
sociales. Han llamado la atencién hacia problemas relevantes de organizacién,
gestién, contenidos, cobertura y financiamiento. En todos lo procesos de reforma
se han elaborado estudios comparativos de los sistemas de educacién en otros
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paises, lo que ha provisto de material y fuentes de referencia a los disefiadores y
ejecutores de estas politicas. En muchos de ellos se han puesto al dia los curriculos
y los métodos de ensefianza, mas de acuerdo con los objetivos de formacién pro-
puestos. Sin embargo, los sistemas de educacién tienen un peso especifico, rigi-
deces y dindmicas propias que no siempre va en la misma direccién que las refor-
mas y que ha sido muy dificil de modificar. Los docentes constituyen un escollo
importante, el peso de la o las burocracias estatales, la falta de canales para la
participacién de las familias, la falta de informacién oportuna y comprensible
también operan en contra.

La mayoria de las soluciones propuestas por las reformas muestran inercias
que consisten en seguir pautas prefijadas que, en oportunidades, no tienen en
cuenta algunas condiciones reales; por ejemplo, el objetivo de ampliar los afios
de escolaridad se hace siempre (con la excepcion del Uruguay) privilegiando la
educacién secundaria tratando de retener a los estudiantes mas tiempo en el sis-
tema escolar, cuando es mas barato, mas facil y con mayores efectos pedagogi-
cos, estimulacién precoz, sociales y eventualmente nutricionales (con politicas
complementarias en esta direccién) mas importantes en el mediano y largo plazo
si se amplia el preescolar; las reglamentaciones vigentes sobre quien puede ense-
fiar, o la estructura de gestion que pueden tener las escuelas, dificultan la intro-
duccién de practicas que podrian ser eficientes, ejemplo de esto son algunas de
las dificultades que enfrentan los sistemas de alternancia; la adaptacién de tecno-
logias exitosas en otros paises se ven bloqueadas por las condiciones locales ha-
ciendo estériles estos intentos; etc.

Indudablemente que algunas de las reformas ya introducidas o planeadas
tienen o tendran efectos positivos tanto parala productividad como para la equi-
dad. Prolongar la escolaridad tiene efectos en el desempefio en el trabajo, aun
cuando una poblacién mas educada desvaloriza el impacto social de los diplo-
mas, la descentralizacién facilita diagnésticos y disefio de soluciones especificas,
pero si las unidades administrativas no disponen de recursos no pueden
implementar las mejores soluciones. Si la descentralizacion estd asociada con
descentralizacién en la recaudacién y administracién de recursos, los estados,
municipalidades o provincias de mas recursos implementaran politicas mas efec-
tivamente que las de menores recursos. En sociedades con tan grandes desigual-
dades sociales la participacion de los padres, propiciada por muchas reformas,
acentuaré la desigualdad si no hay politicas complementarias dirigidas a los sec-
tores menos educados para incorporarlos a la gestién escolar. El perfecciona-
miento docente, si bien incentiva el mejoramiento de la practica escolar, puede
tener efectos perversos al transformarse en solo un mecanismo de ascenso en la
carrera profesional de este gremio.
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Otra dimensién de las reformas en curso es la simplificacién excesiva de los
problemas que pretenden resolver y, en consecuencia de las soluciones propues-
tas; esto quizas sucede en toda transformacién de un sistema, pero en este caso es
imprescindible considerar la complejidad del aparato productivo, de la estructu-
ra social y mantenerse abierto a soluciones diversificadas, con metodologias no
ortodoxas, teniendo siempre presente las grandes diferencias en la poblacién, las
distintas demandas del aparato productivo y el gran abanico de posibles cami-
nos de construccién o reforma de los sistemas.

De las reformas y acciones para mejorar la formacién en sus distintas moda-
lidades: escolar, universitaria, formacién para el trabajo y capacitacién, se pue-
den obtener ensefianzas. Este es ya un capital acumulado que no conviene des-
perdiciar y que puede ser usado efectivamente mediante adaptaciones a situa-
ciones especificas.

7. Respuestas efectivas

Las respuestas que se han mostrado efectivas son la resultante de un uso
eficiente de los instrumentos disponibles para formar, entrenar y capacitar. Esto
implica, entre otras cosas, una habilidad de parte de los gobiernos, de los indivi-
duos y de las empresas para usarlos de la manera mds apropiada para satisfacer
sus necesidades. Como parte de los instrumentos de formacién son del dominio
publico y caen bajo la responsabilidad de los gobiernos; la relacion publico-pri-
vado es un factor decisivo para que las diferentes instituciones y acciones de
formacién establezcan o no relaciones armoniosas. Se advierten diferentes tipos
de relaciones entre ambos sectores que van desde empresas que asumen todo el
proceso formativo, desde la formacién de habilidades basicas en la escuela se-
cundaria hasta la especializacién, hasta empresas que externalizan absolutamen-
te todo el proceso de formacién. Entre ambos extremos estd la mayoria de las
unidades productivas que buscan estructurar un mix de acciones ptiblicas y pri-
vadas con predominio de unas u otras. No es conveniente tratar de establecer un
ranking que diga cual de las estrategias es la mejor o que combinacién de ptablico
y privado entrega la solucién 6ptima. Pero si es importante analizar algunas ex-
periencias exitosas con el objeto de evaluar su efectividad. Para ello hay ciertos
temas que hay que considerar, estos son:

* el papel que se le atribuye al sistema de educacion;

* el gasto en formacién en particular en relacién con la formacién especifica;

* losincentivos existentes para ampliar la cobertura de la formacién;

* losfactores de naturaleza didéactica que inciden en un mejor aprovecha-
miento de los recursos.
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a) Relacion con el sistema de educacion formal

La educacién formal o escolar en todos los paises de la regién es de propie-
dad o esta bajo supervision directa del Estado, tanto en materia de recursos como
de contenidos. Para cualquier proceso de reclutamiento y para cualquier proceso
de preparacién para el trabajo, la calidad de la formacién escolar y la cantidad de
afios que las personas hayan seguido estudios en ella es un factor decisivo. Todos
los procesos formativos para el trabajo se apoyan sobre la escuela, en tanto que
ésta es la referencia y punto de partida de cualquier accién en este &mbito.

Las empresas hacen crecientes demandas de formacién; una formacién basi-
ca de nueve afios es exigida por empresas mexicanas que operan con tecnologias
avanzadas, como es el caso de Hylsa sidertrgica, de Siemens eléctrica y electré-
nica; ocho a nueve afios piden también las industrias graficas en Chile, y las in-
dustrias quimicas en Brasil, solo para citar algunos ejemplos. Los contenidos de
esta demanda varian: Mercedes Benz de México por ejemplo, industria
ensambladora de camiones, por lo tanto de bajo nivel tecnolégico, exige educa-
cién secundaria completa siendo indiferente en cual modalidad de secundaria
hayan estudiado sus trabajadores. Con otras ensambladoras como las que estan
en zona franca en la Reptblica Dominicana o en El Salvador ocurre algo similar,
no discriminan las modalidades educativas de los trabajadores que contratan y
persiguen elevar el umbral minimo de educacién escolar que estos deben poseer.
En muchas de estas empresas las exigencias educativas escolares han ido subien-
do en la medida en que aumenta la cobertura del sistema de educacién y la per-
manencia en el de una proporcién creciente de la poblacién; se trata de una ofer-
ta que crea su propia demanda. La cantidad de afios de estudio demandados no
es una variable que dependa del nive] tecnolégico de las empresas en estos casos,
sino que de la oferta. Esto no quiere decir que el nivel tecnolégico que tienen
estas empresas no genere demandas de formacién en los trabajadores, si no que
para operar este tipo de maquinas e instrumentos no se necesitan conocimientos
como los que imparte la secundaria completa. Desde este punto de vista la for-
macién escolar secundaria completa no es funcional con el entrenamiento que las
personas realizan al incorporarse en la produccién, ni tampoco con la formacién
especifica posterior. Por eso este tipo de empresas no hace énfasis en los conteni-
dos que se han aprendido en la escuela al serles indiferentes si los trabajadores
han asistido a una escuela general o a una técnica. Sin embargo, es funcional con
el proceso de trabajo, los empleadores a menudo hacen notar que el mayor méri-
to de una escolaridad prolongada es que los trabajadores han aprendido discipli-
na, y todo lo que va con ello: trabajo en equipo, respeto a las cadenas de mando,
comprensién de reglamentos e instrucciones, etc. Pero la formacién secundaria
es equivalente en estas industrias a experiencias laborales prolongadas en la mis-
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ma empresa. Estas prefieren reincorporar a trabajadores antiguos, que habian
salido en etapas de recesién, cuando hay expansiones de mercado.

Una percepcion diferente tienen las empresas que estdn més avanzadas tec-
nolégicamente y que la tecnologia que emplean no les facilita la organizacion
flexible del trabajo. Es decir, se trata de las empresas que mantienen una diferen-
ciacion de oficios y especialidades, como son algunas de las actividades operativas
en las sidertargicas en México y Brasil, las automotrices que también fabrican
partes y componentes, las quimicas, las electrénicas, las graficas, etc. Estas si po-
nen mads atencion a los contenidos de la ensefianza secundaria. La formacion téc-
nica es valorada por sus contenidos y los egresados de estas modalidades tienen
preferencia sobre aquellos que han seguido una formacion general. El proceso de
aprendizaje es en éstas mas complejo y las operaciones suponen una mayor com-
prension de los principios que mueven las maquinas. Para comprender los meca-
nismos y procedimientos de produccidn las personas que los operan deben tener
conocimientos especificos del area. Son estas las empresas que colaboran en ma-
yor medida con los sistemas de educacién secundaria técnica. Algunas de estas,
como es Siemens en México y Brasil, Volkswagen en México o las quimicas y las
graficas en Chile, han establecido sistemas propios de formacién escolar. Pero lo
establezcan o no, estdn mas dispuestas a contribuir a disefiar politicas para esta
modalidad, recibir aprendices o sugerir cambios curriculares.

Las empresas que utilizan tecnologias avanzadas, pero tienen organizada la
produccién en forma flexible, se encuentran con un problema cuando tratan de
satisfacer las demandas operativas. Estas necesitan trabajadores con una buena
formacion en habilidades basicas y precisan, al mismo tiempo, personas con un
buen conocimiento de los principios técnicos que emplea la firma. Ni la forma-
cién general, ni tampoco las modalidades técnicas forman apropiadamente. Pero
frente ala opcién las empresas con organizacién flexible prefieren a los egresados
de la formacién general porque la formacién que estos tienen deberia capacitar-
los al menos para raciocinios 16gicos. Las empresas con estas caracteristicas de-
ben a menudo compensar las deficiencias de formacién basica que traen las per-
sonas, no tanto por falta de escolaridad como por la calidad de la ensefianza
escolar. Esta situacion no debe confundirse con la de otras empresas en la regién,
sin organizacién flexible, que también deben compensar deficiencias de educa-
cién basica, sobre todo de trabajadores antiguos, cuando hacen mejoramientos
tecnolégicos radicales. Las empresas con organizacion flexible, entonces, hacen
un uso mas restringido del sistema de educacién, comparativamente a otro tipo
de empresas. Empresarios en Chile, México y Reptiblica Dominicana afirman
que su objetivo es contratar personas con alguna formacién técnica post secun-
daria, esta les asegura la formacién general temdtica que necesitan. En la practica
son pocas las empresas que estdn en condiciones de pagar salarios suficiente-
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mente altos como para atraer masivamente a personas que retinan estas caracte-
risticas. Estas mismas empresas facilitan que sus trabajadores consigan dicha for-
macién en el sistema escolar regular proporcionando becas, tiempo para asistir a
clases, etc. En cualquier caso el balance general para estas empresas es que no
obtienen lo que esperan del sistema de educacion, lo que les castiga su producti-
vidad y les lleva a incurrir en gastos adicionales, lo que implica costos de inver-
sién por encima de los que tienen sociedades donde esta formacién es efectiva-
mente asignada al sector puablico.

Las empresas pequefias y medianas, la mayoria de ellas con tecnologias que
se sitdan a muchos afios de la frontera tecnolégica, tienen una estructura operativa
basada en oficios. En la actualidad estas confian en la oferta de la educacion se-
cundaria técnica para abastecerse de recursos humanos calificados. El sector que
puede hacer mejor uso de esta oferta es precisamente estas empresas dadas las
caracteristicas de la ensefanza en estas escuelas, de las técnicas alli ensefiadas y
de los hdbitos de trabajo que forman. Estas son un apoyo para las PyME de la
region. La cuestién que se plantea es si contribuyen efectivamente a mejorar la
productividad de las empresas, si contribuyen a acelerar la innovacién tecnol6-
gica o si contribuyen a mejorar los procesos productivos. Con la informacién
disponible, que es incompleta, hay que responder que no responden a tales ex-
pectativas. Y que si bien las escuelas técnicas proporcionan la fuerza de trabajo
demandada por este tipo de empresas, y asi estas reducen eventuales costos, el
impacto de la reduccién de costos no es, en definitiva, la mejor inversién en el
sentido en que no tiene efectos multiplicadores en el mediano o largo plazo.

b) La formacion en la empresa

Es una dimensién insustituible de toda formacién para el trabajo, capacita-
cién y, por definicion, del entrenamiento. Cualquier proceso de formacién exito-
so conlleva un periodo en condiciones de trabajo reales. En algunas empresas se
implementa esta etapa de la formacién organizadamente y considerada en el pre-
supuesto. Estas, ademas, destinan recursos humanos y financieros para hacerla
mas eficientemente, se trata de aquellas firmas que consideran la formacién como
una inversién importante. En otras se realiza esta actividad como un “mal nece-
sario”, y los costos son contabilizados como pérdida o como costo asociado a la
contratacién de trabajadores, en tanto estos durante el primer periodo de trabajo
tienen una productividad menor a la medjia.

El otro tema importante en relacién con los costos de la formacién en la em-
presa es el divorcio que existe entre formacién y produccion, que hace que las

empresas no estén preparadas para atender sistemdticamente a personas que es-
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tén haciendo un aprendizaje. El uso de instalaciones de la empresa y de partici-
par de un ambiente real de trabajo permite realizar esta formacién con un costo
muy inferior del que tiene recrear las condiciones de trabajo en un taller de es-
cuela o instituto de formacién. En toda la regién hay un porcentaje importante de
empresas que no manifiestan interés en participar en programas de formacion,
cuando no se trata de sus propios trabajadores. A menudo esta es una de las
etapas mas dificiles de todo intento de innovacién en este &mbito.

¢) Elgasto en formacion

Es variable tanto de parte de las empresas como de los gobiernos. Las moda-
lidades del gasto, estatal o privado, no siguen tampoco esquemas comunes en
ninguno de los dos casos. Hay gobiernos que han optado por fortalecer esquemas
de formacién con una fuerte participacion de organismos ptiblicos como es el caso
de Colombia. México que no habia tenido organismos de formacion estatales re-
cientemente estd, también, fortaleciendo la participacién gubernamental y la ofer-
ta de formacién desde los organismos estatales, a los que se contrapone Chile que
ha desmantelado los organismos de capacitacion estatal y esta transfiriendo al
sector privado tanta formacién como sea posible, incluyendo a la formacién técni-
ca secundaria. La manera de canalizar recursos es el mecanismo mas usado para
darle forma a los sistemas de formacion, capacitacién y entrenamiento.

La pregunta elemental aqui es ;quién debe hacer el gasto en educacién? Ya
hay consenso en que el esquema del “estado docente” no puede ser aplicado una
vez que la demanda por educacién ha crecido a los niveles actuales, de ahi que
uno de los temas de las reformas, tanto secundaria como universitaria, sea la
cuestién de las fuentes de recursos.

En su dimensién de “bien publico” no hay inconveniente en aceptar que el
costo de la educacién pueda ser pagado por el Estado, por medio de impuestos
especificos (en el caso de la capacitaciéon), incentivos fiscales, el presupuesto re-
gular de la nacién o de los estados. Cuando se plantea la apropiabilidad de los
beneficios de la educacion aparecen problemas no resueltos sobre la inversién en
educacién ligados a la distribuciéon del ingreso en los paises: caben pocas dudas
que los individuos que se educan reciben beneficios, también los empleadores y
ademads estan los beneficios sociales. Una regla clara seria que paga quien recibe
los beneficios y el problema técnico serfa encontrar la manera de implementarla.
El problema es que una buena cantidad de las empresas y la mayoria de los indi-
viduos o sus familias no disponen de recursos suficientes para invertir en capital
humano y que si no se invierte la sociedad vera amenazadas sus posibilidades de
crecimiento econémico.

36



Reformas econdémicas y formacién

Existen algunas iniciativas para generar recursos nuevos y muchas propues-
tas aun no implementadas, desde préstamos de los organismos internacionales,
incentivos fiscales, impuestos especificos para algunos sectores de la educacion
(capacitacién), privatizacién del sistema de educacion en alguno de sus niveles
(secundario y superior), vouchers, participacién de empresas proporcionando in-
fraestructura y conocimiento tecnolégico, franquicias tributarias, pago de matri-
culas y/o aranceles, becas de estudio, y otros que probablemente se me escapan.

La discusion en torno a las diferentes politicas y propuestas en este ambito
ha tenido una fuerte carga ideol6gica y partidos tomados a priori que ha dificul-
tado analizar las bondades o maldades de cada una de estas iniciativas. Este es
un tema bastante central en la definicién de estrategias y politicas, no solo por-
que es un problema que es imprescindible solucionar, sino también porque la
manera como se le enfrente compromete toda la gestién y, eventualmente, la
orientacién de los sistemas de formacién, asi como la apropiacién de los benefi-
cios de ella.

Los gobiernos tienen dos opciones principales para canalizar recursos, estos
son estableciendo ellos mismos instituciones de formacién como en Perq, Colom-
bia, etc. o subvencionando estas actividades para que sean implementadas por
organismos privados o por las empresas mismas, reservandose el Estado, en esos
casos, un papel regulador, orientador o de fuente de créditos para la formacién.
La mayoria de las subvenciones estatales en la region van hacia la oferta de for-
macién, al apoyar, por diversos medios, a los organismos que ofrecen capacita-
cién o a las empresas mismas que hacen capacitacién. También hay subvencio-
nes a la demanda, en implementacién o como proyectos en Chile, Jamaica, la
Reptblica Dominicana, entre otros. Las fuentes de ingresos para este gasto es por
medio de impuestos generales, en la mayoria de los paises, o por impuestos o
levas especificas, generalmente una proporcién de la némina salarial que va del
0,75% en la Reptablica Dominicana al 3% en Jamaica. Sélo Chile ha experimenta-
do con una deduccién impositiva del 1%.

La privatizacién de los sistemas de formacién y la administracién privada
de los recursos que pone a disposicion el Estado ha sido una discusién existente
enlaregion desde los afios setenta, llegando a ser un tema central en la década de
los afios ochenta y noventa. Hoy dia hay bastante consenso en la necesidad de
una participacion del sector privado en la atribucién y administracién de los fon-
dos publicos para la formacion. Hay menos consenso sobre cual es la manera
més efectiva de hacerlo. También estd en discusion si la fuente principal de
financiamiento debe ser la estatal o si esta s6lo debe cumplir algunas tareas espe-
cificas. Muchas empresas y muchos empresarios piensan que es el Estado quien
debe entregar todos los recursos necesarios para esta actividad y limitan sus ac-
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ciones de formacion a los recursos que obtienen de los gobiernos. Hay otras em-
presas, generalmente las mas dindmicas que, sin dejar de participar en esta dis-
cusidén y sin dejar de tratar de obtener la mayor cantidad de beneficios estatales,
toman iniciativas de formacién considerando que el aporte estatal es comple-
mentario. Destinan asi recursos propios que a veces son considerables.

Las modalidades de gasto privado mds importantes, no tanto por los montos
de recursos sino por la creatividad y efectividad que muestran son: la formacién
de alternancia dual o inspirada por esta; las vinculadas a las transferencias de
conocimientos en las cadenas productivas; acciones puntuales para resolver pro-
blemas especificos; y acciones de formacion entreverados con la organizacién de
la produccién.

El conjunto de experiencias realizadas en la regién con formacién de alter-
nancia son muy diversas en materia de contenidos, métodos, maestros, tiempo
en el trabajo y la escuela, sectores productivos, etc. De ellas se pueden obtener
ensefianzas ttiles cuya sistematizacién es hoy muy necesaria. Sobre todo porque
algunas de estas experiencias dejan ver que el método de alternancia puede ser el
que utilice de manera mas eficiente los recursos para la formacion para el trabajo
si se lo implementa durante la edad escolar. La formacién dual se ha
implementado, en la mayor parte de los casos, con una combinacién de recursos
publicos y privados. Cada uno de los sectores hace aportes en el 4rea de su com-
petencia: las empresas en el entrenamiento en el trabajo y el sistema escolar en la
formacién general y especifica. Y se busca, aunque no siempre se consigue, una
gestion conjunta y definiciones compartidas en contenidos curriculares, control
del entrenamiento, certificacién, exdmenes, formacién de los docentes para las
actividades académicas y de los tutores para la supervision en las actividades de
formacion que se realizan en el lugar de trabajo. Una excepcién la constituye
formaciones duales de algunas empresas alemanas como Siemens que se reali-
zan y administran casi totalmente con recursos de la empresa. Son experiencias
tnicas y dificilmente replicables, por el volumen de los recursos disponibles, por
la metodologia y porque estan anclados en experiencias acumuladas por las em-
presas en su casa matriz. Pero hay otros ejemplos generados localmente, con o
sin apoyo de la cooperacién alemana, cuyos resultados son también satisfacto-
rios, los que sin duda pueden inspirar politicas y estrategias efectivas. En la ma-
yoria de los paises la formacién de alternancia esta en una fase experimental y
restringida a unos pocos sectores. En Pertt y Reptblica Dominicana en cambio es
el método principal escogido por los organismos de capacitacion estatales para
formar y capacitar. Es en estos paises donde se han ensayado combinaciones de
actividades en el trabajo y escolares con un fuerte predominio de lo laboral y
donde el Estado ha comprometido grandes recursos de diversas maneras, que
van desde el subsidio directo hasta la provisién de infraestructura, formacién de
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docentes, orientacion, etc. La eficacia de tales estructuras de formacién de alter-
nancia merece un estudio cuidadoso.

Las modalidades de formacién inspiradas por la educacién dual plantean
preguntas y desafios en diferentes &mbitos, todos los que implican asignaciones
diferentes de recursos y cuya consecucién implica alcanzar ciertos equilibrios.
Entre ellos hay que mencionar el que debe existir entre la formacion en el trabajo
y fuera de él; el que hay entre la libertad para innovar y formular planes y pro-
gramas y el papel regulatorio que conserva el Estado; el que debe alcanzar una
educacién masiva que al mismo tiempo tiene altos niveles de calidad.

Para el tema de la asignacién de recursos son también significativas acciones
puntuales para resolver problemas especificos. Estas son generalmente una sim-
ple compra de servicios a instituciones especializadas ubicadas fuera de las em-
presas. Para la gran mayoria de las empresas, en especial para las pequefias y
medianas, esta modalidad de formacién es la méas utilizada aun cuando a menu-
do no es totalmente satisfactoria. Los costos de gestién, informacion e interme-
diacién son a menudo altos, se mueven entre un 15% y un 20% del total del gasto
en formacién. Ademas los curriculos son disefiados sin participacién de los téc-
nicos que estan en la produccion, lo que implica que responden mas a una nocién
teérica del puesto de trabajo que a satisfacer demandas especificas. Este tipo de
formacién logra mejores resultados cuando mantiene una relacién estrecha de
disefio y gestién con las actividades operativas, como es por ejemplo en una zona
franca en la Repiiblica Dominicana y en instituciones de formacién que trabajan
vinculadas muy estrechamente con grandes empresas. En este altimo caso se
trata de institutos de formacién que celebran contratos de largo plazo con empre-
sas que generan demandas permanentes de estos servicios y ocupan una alta
proporcion de la capacidad instalada de las instituciones de formacién.

Las cadenas productivas, en especial aquellas que se han estructurado con
tecnologias de punta y han externalizado actividades de ingenieria y servicios de
post venta como son entre otras las automotrices, transfieren conocimientos si-
multaneamente con la transferencia de tecnologias. La subcontratacién implica,
por una parte, establecer un conjunto de especificaciones y, por otra, un sistema
de controles de calidad de parte de la empresa central sobre las subcontratadas.
Ambos definen las tecnologias que deben utilizar las firmas subcontratadas. Es-
tas tecnologias generalmente pertenecen a la empresa central o deben subordi-
narse a la produccién en esta. El conjunto de relaciones que se establece entre
ambas empresas va orientando las decisiones estratégicas de las empresas pro-
veedoras de insumos, entre las que se cuentan las decisiones de formacién y ca-
pacitacién. Cuando la tecnologia que utiliza la empresa subcontratada es trans-
ferida desde la empresa central también los conocimientos de los trabajadores se

39



Guillermo Labarca

obtienen de esta. En empresas como Hylsa (siderurgia), Volkswagen o
maquiladoras electrénicas (Republica Dominicana, México, etc.) la formacién
misma en las empresas subordinadas es implementada directamente por la em-
presa central. Es asi como esta relacion define por una parte el flujo de recursos
internos de las empresas subcontratadas para la formacién y ademads incentiva a
las empresas centrales a orientar recursos hacia sus proveedoras.

Las experiencias de formacién entreveradas con la produccién, en el sentido
de ligar la formacién y capacitacién a la produccién como un componente per-
manente de las actividades operativas, son especialmente interesantes y merecen
un estudio en profundidad. El ejemplo mas representativo es el de la planta
Volkswagen de Puebla. En ésta dos dimensiones son centrales, una es la estruc-
tura de responsabilidad piramidal en toda la empresa y el otro es la incorpora-
cién de los responsables por la formacion a las actividades operativas. La estruc-
tura de mando de la empresa es, al mismo tiempo, un sistema de responsabilida-
des. Esto quiere decir que cualquiera que ocupe puestos de mando (jefe de taller,
jefe de produccién, director de divisién, etc.) es responsable por el rendimiento
de quienes estdn bajo su mando, es ademas responsable de mantenerlos informa-
dos del funcionamiento de la planta y de las decisiones que se toman en los nive-
les superiores. Si algo en la unidad falla o no se cumple con los objetivos fijados
se responsabiliza al jefe por no haber detectado a tiempo aquello que impide el
cumplimiento de metas. Entre otras el jefe debe ser capaz de detectar las defi-
ciencias de conocimientos e informacién de sus subordinados. Para esta detec-
cién cuenta con el apoyo de los responsables de formacién que estan la mayor
parte de su jornada laboral en los talleres ayudando a detectar necesidades e
implementando acciones de formacién. Esta manera de concebir la formacién
supone la disposicién de la empresa a invertir en este rubro. Volkswagen invir-
tié, en 1997, 4,5 millones de marcos en capacitacién interna a lo que hay que
sumar 1,5 millones en tiempo de los trabajadores. Por otra parte utilizan los pro-
grama estatales del Programa de Calidad Integral y Modernizacién (CIMO, Méxi-
co) cuando estos ofrecen cursos de formacién que responden a sus necesidades.
La empresa cuenta con un centro propio de capacitacién que se ocupa de la for-
macién més especifica de la empresa. Como parte del esquema de financiamiento
de este centro venden servicios de formacién a otras empresas, generalmente
proveedoras o de servicio de post venta. De esta manera logran autofinanciar el
centro en un 35%. Una dimensién interesante de esta estrategia de formacién es
que a menudo han logrado detectar que no todos los problemas de funciona-
miento en la produccién se resuelven con formacion, sino que corresponde solu-
cionarlos mejorando el clima organizacional en el taller.

Un caso especialmente interesante es el de empresas en sectores de punta,
como es el electrénico, que han ido formando gente en una primera etapa y pos-
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teriormente incentivando la generacion de instituciones formadoras que capaci-
tan en esas dreas. Como sefiala Dussel, E. (1998) “ Actualmente, existen institu-
ciones con la posibilidad, tanto de capacitar fuerza de trabajo a nivel técnico medio
como de disefiar y manufacturar circuitos integrados, disefios de sistemas y de
circuitos impresos, entre otros productos electrénicos de alta complejidad. Estas
experiencias reflejan que, por un lado, ya existen instituciones de alta calidad
educativa y tecnoldgica y, como se propone, con un alto grado de difusién regio-
nal y nacional. Sin embargo, por el momento, estas instituciones no han recibido
la debida atencién tanto por instituciones gubernamentales como no guberna-
mentales. Sin lugar a dudas, este tipo de politica requiere de fomento y de costos
directos e indirectos, tanto de instituciones gubernamentales y no gubernamen-
tales como de las empresas contratistas y proveedoras”.

d) Los incentivos para ampliar la cobertura de la formacion

Se ha ensayado diferentes incentivos en la regién para interesar a empresa-
rios y trabajadores en este tema. Para los trabajadores el incentivo mas poderoso
es, sin duda, el salario. Sin embargo, experimentos de asociar salarios con forma-
cién no han sido totalmente exitosos. El ejemplo de una industria de papel e
imprenta en Reptblica Dominicana en la que se intentd introducir este tipo de
incentivos llevé a resultados poco satisfactorios en tanto que los aumentos de
productividad asi obtenidos eran muy menores y no compensaban los costos de
formacién y los aumentos de salarios decurrentes. Este puede ser un ejemplo de
organizar formacién cuyos contenidos no corresponden a la demanda efectiva
de la produccién. Mas efectivo ha sido asociar carrera profesional dentro de la
empresa con formacién; en estos esquemas la formacién en cualquiera de sus
modalidades (capacitacién, entrenamiento, formacién) es sélo uno de los facto-
res que interviene para la promocién de las personas a mayores responsabilida-
des y por ende a mejores salarios. La capacitacién y formacién en estos casos esta
integrada a un conjunto de otros factores tales como experiencia, desempefio,
etc.

Mas importante que los incentivos a las personas dentro de cada empresa es
el problema de la falta de incentivos para las personas en el mercado del trabajo.
Los incentivos dentro de las empresas es un asunto que puede resolverse con
reestructuraciones y politicas que se han probado eficaces, es un problema basi-
camente de gestién. Sin embargo las soluciones aplicadas en este contexto siem-
pre estan subordinadas a la oferta de movilidad ocupacional y salarial que pue-
de existir en la firma, pero rara vez los incentivos efectivos al interior de una
empresa provocan a las personas a buscar formacién que trascienda el ambito
laboral actual. Los incentivos para formarse operan con mas efectividad sobre
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quienes aun no se han incorporado a labores productivas que sobre aquellos que
ya estan trabajando. Hay aqui un fenémeno de expectativas asociadas con for-
macion.

Las razones que explican que los incentivos son efectivos sobre las personas
antes de incorporarse en el mercado del trabajo y dejan de operar cuando estas
mismas personas estan en alguna actividad econémica, son de diverso orden.
Entre ellos cabe mencionar: Para una persona que no trabaja no se plantea la
pregunta por los costos de oportunidad que si esta presente en un trabajador; el
valor de mercado de una calificacién es indefinido, en tanto que no existen siste-
mas de certificacién de valor nacional, con la excepcién de aquellos que son ad-
quiridos en el sistema escolar, ni existe tampoco ninguna otra forma de evalua-
ciéon de conocimientos y habilidades aceptada socialmente; un cierto “realismo”
de los trabajadores, una vez que han tomado contacto con el mundo del trabajo,
sobre el valor que los gerentes y jefes de operaciones le atribuyen a la formacién
y sobre el efecto que esta tiene sobre sus condiciones laborales?; los costos direc-
tos de la formacién y capacitacion para los trabajadores son altos, 1o que no es asi
para quienes estan en edad escolar, esto contribuye a disuadir a los trabajadores
para que inviertan en formacién; hipotéticamente se puede plantear, ademas,
que la productividad marginal debida a mayores conocimientos o habilidades de
los trabajadores no se refleja en salarios, lo que no incentiva a los trabajadores a
invertir en formacién que es uno de los factores importantes para aumentar la
propia productividad.

En México se ha buscado revertir esta situacién credndose un sistema de
certificacién de competencias de valor nacional (Consejo de Normalizacién y
Certificacién de Competencia Laboral - CONOCER]). Este esta aun en una fase
experimental y es conveniente observar sus resultados. Pero en la mayoria de los
paises se ha buscado mds bien crear incentivos para que los empresarios capaci-
ten a los trabajadores que emplean. Asf se ha establecido una bateria de subsi-
dios directos e indirectos que buscan bajar los costos de la capacitacién y el entre-
namiento y a incentivar a los empresarios a gastar mas en formacién. Los pocos
estudios que se han hecho sobre la efectividad de estos subsidios para aumentar
la demanda por formacién muestran que han tenido un efecto en el sentido espe-
rado, pero que este aumento ha sido muy inferior a las necesidades de la econo-

2 El valor que los empresarios le atribuyen a la formacién en todo cuestionario, declaracion publica, entre-
vista, etc. es muy alto. Sin embargo en la practica de gestién muy pocos de ellos se ocupan activamente de
mejorar la formacién de sus trabajadores, de evaluar sus conocimientos efectivos o de crear incentivos
para que estos mejoren su nivel de formacién. Por otra parte a menudo los trabajadores esperan que des-
pués de terminar cualquier actividad estrictamente formativa obtengan una mejora salarial, lo que habi-
tualmente no se cumple y que también tiene efectos disuasivos sobre los empresarios.
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mia. Sectores importantes permanecen excluidos de estos incentivos estatales.
En especial cabe mencionar las pequefias y medianas empresas en todos los pai-
ses de la regién y en algunos como Chile y Jamaica, entre otros, las funciones
operativas. En estos tltimos se han privilegiado las funciones administrativas y
gerenciales.

Los incentivos es un tema sobre el que ya se ha avanzado pero sobre el cual
queda bastante por hacer. En otro documento (Agtiero, V. y Labarca, G. 1998)
hemos analizado este problema con detalle y se ha hecho una propuesta que
busca incentivar la inversién de los individuos en formacién. También se ha he-
cho un estudio de factibilidad financiera (PanAmerica Consultores, 1998) de esta
propuesta. Este no es el tinico incentivo posible, es un desafio descubrir otros que
sean efectivos tanto para los individuos como para las empresas.

e) Los factores de naturaleza diddctica que inciden en un mejor
aprovechamiento de los recursos

En el plano de las pedagogias también hay respuestas efectivas que son un
buen punto de partida para desarrollos posteriores. En primer lugar esta la for-
macién de alternancia. En la regién, en la mayoria si no en todos los paises, hay
experiencias de educacién de alternancia. El principio pedagégico basico es rela-
tivamente simple y ha sido utilizado ampliamente por la educacién dual alema-
na, es el de combinar la formacién escolar con el entrenamiento en lugares de
trabajo. Al aplicarlo en la regién han surgido un sinntimero de versiones que
tratan de tener en cuenta las condiciones locales. Algunas de estas han sido muy
exitosas aplicando un patrén educativo muy similar, si no igual al de la educa-
cién dual alemana, como son las experiencias que ha hecho Siemens, Volkswagen
y Mercedes Benz en México, las escuelas patrocinadas por los industriales de
imprentas y quimicos en Chile, entre otras. Otras experiencias se han desviado
de este modelo original, también con buenos resultados como son la de la indus-
tria de muebles en Republica Dominicana y algunas especialidades en Pera. En
estas se constata que los que siguen estas modalidades tienen empleos adecua-
dos, baja rotacién, son demandados por las empresas y buenos niveles de pro-
ductividad.

Por otro lado existen iniciativas de alternancia que no muestran los mismos
resultados, lo que indica que no es una férmula infalible y que su implementacién
exitosa requiere ciertas condiciones no siempre posibles de alcanzar. Entre ellas
cabe mencionar una participacién efectiva de las empresas, la formacién de maes-
tros docentes de escuela con un contacto directo con la industria, periodos de
formacion relativamente largos, dosificacién de tiempos entre escuela y trabajo
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equilibrados, una orientacién docente de la préctica y entrenamiento en el taller
etc. Con otras palabras, este modelo educativo es muy complejo y requiere un
ajuste de todas sus partes para que sea efectivo.

Otro modelo pedagégico de interés para quien busca efectividad es el que
ha aplicado la Volkswagen en México porque ilustra algunas de las condiciones
que debe tener una formacién que se ajusta a las demandas reales de la produc-
cién. Entre los componentes que configuran esta modalidad estdn la definicién
de contenidos curriculares sobre la base de observaciones de las operaciones rea-
les, efectuadas en los procesos productivos, observaciones realizadas por los
ejecutores mismos de la formacién. Los métodos de ensefianza son activos y la
mayoria de las actividades de capacitacion se hacen en las instalaciones de la
empresa misma. En esta empresa, como también en Mercedes Benz y en otras
que han hecho opciones similares, se ha experimentado con métodos de ense-
flanza que les permiten dejar implicito el marco tedrico de los contenidos,
enfatizando la dimensién practica de la formacién y capacitacién. Los instructo-
res, si bien son docentes profesionales, estdn gran parte de su tiempo en las acti-
vidades operativas relevando informacién de los procesos y de las personas. Ellos
trabajan, ademas, en estrecha colaboracidon con los responsables de las faenas. El
volumen de conocimientos transmitidos esta dosificado de acuerdo a necesida-
des funcionales, lo que supone que no hay carencias importantes de formacién
basica.

8. ;Qué hacer, entonces, con la formacién? Politicas y acciones

Ahora bien, una pregunta que hay que plantearse al disefiar politicas para la
formacion, las que incluyen no sélo la capacitacién y otras modalidades de la
formacién para el trabajo sino también la educacién escolar, es si estas deben
apuntar a atender principalmente la demanda de los sectores mas dinamicos, lo
que implica una apuesta por que estos son capaces de diseminar tecnologia mo-
derna mas alld de lo que lo estdn haciendo ahora; o si se deben atender
prioritariamente a los sectores mas atrasados haciendo de la educacién un agen-
te de innovacién. En este caso la cuestién es jcémo contribuye la educacién a
avanzar en la direccién adecuada? De aqui salen tomas de posicién que inciden
en la orientacién misma de las politicas y estrategias educativas. Estas implicita-
mente tienen una posicién que es muy conveniente explicitar.

Pero el asunto de fondo de las estrategias de desarrollo es el de los recursos,
humanos y materiales, y su uso eficiente para implementar politicas exitosas que
redunden en crecimiento. Para resolver esta materia se han disefiado politicas
que apuntan al crecimiento de las exportaciones, cuya calidad se pretende mejo-
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rar por medio de innovaciones tecnoldgicas; ademads se flexibilizan los mercados
financieros y se definen politicas fiscales con el objeto de atraer la inversion di-
recta, la que deberia ir, en una proporcién importante, hacia esos sectores de
exportacion. En el drea de los recursos humanos se hacen experimentos, se elabo-
ran e implementan reformas de los sistemas de educacién y capacitacién y se
buscan alternativas organizativas, curriculares y financieras para mejorar la do-
tacién de estos recursos. Las politicas econémicas y las tendencias de la innova-
cién tecnolégica son el marco en que se han situado las reformas y otras transfor-
maciones de los sistemas de educacién, en tanto que estos pretenden contribuir a
mejorar la cantidad y calidad de los recursos humanos. No hay autor, politico,
disefiador de politicas, analista de la regién, y fuera de ella, que no le asigne a la
educacién, formacién para el trabajo y capacitacién un papel central. Curiosa-
mente es uno de los sectores donde la velocidad de innovacién es muy baja, insu-
ficiente para acompaniar las transformaciones del aparato productivo, donde la
participacién en la discusién y elaboracién de propuestas concretas es reducida y
donde facilmente merman los recursos cuando hay alguna estrechez econémica.

Las experiencias exitosas de formacién para el trabajo dan indicaciones ati-
les para el disefio de politicas y estrategias. Mds alld de la relacién estrecha entre
produccién y formacion, sefialada por analistas y ejecutores de politicas y confir-
mada por la practica, existen otras dimensiones que hay que tener en cuenta.
Sefalo algunas que en mi opinién merecen atencion:

*  Creacién de fondos compensatorios para la formacién para el trabajo y
la capacitacién que aseguren la continuidad de las acciones en periodos
recesivos o criticos;

* Sistemas de certificacién de competencias que garanticen a empleados
y empleadores el valor de los conocimientos y habilidades adquiridas,
independientemente de la manera como éstos fueron adquiridos;

*  Organizacion de la capacitacién y definicién de sus contenidos que tome
en cuenta las diferencias sectoriales;

*  Vincular las instituciones de formacién y capacitacién a entidades em-
presariales regionales y a gobiernos locales (municipal, regional);

*  Estructurar los sistemas de formacién con grar flexibilidad, para que
estén en condiciones de atender demandas cambiantes;

* Incentivar la participacion de los trabajadores en las decisiones sobre
formacién por medio de incentivos, acceso a decisiones sobre fondos
publicos y definicién de necesidades de formacién.
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APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL

Y COMPETENCIA LABORAL:

La experiencia de un grupo de ingenios azucareros
en México

Leonard Mertens
Roberto Wilde

1. La Reestructuracién Postergada de la Industria Azucarera

En 1980 México empieza a abrir su economia en medio de la crisis de la
deuda externa y el agotamiento del modelo fordista - taylorista de regulacién
laboral, lo que conllevé a reestructuraciones profundas en la mayoria de las ra-
mas de la economia, transformando las bases y racionalidades sobre las que el
desarrollo econémico estaba sentada. En la industria manufactura, el resultado
inmediato fue el incremento de la productividad laboral y, simultineamente, en
un primer momento (1989-1995) el estancamiento en la generacién de empleo y
de los salarios reales. Esto permitié mejorar su posicién competitiva internacio-
nal en cuanto a costos e iniciar una trayectoria de aprendizaje que respondia y se
adecuaba a las tendencias y exigencias del mercado mundial.

Después de la crisis de 1995-1996, la industria manufacturera entr6 en una
nueva etapa de desarrollo que finaliz6 en el afio 2000, caracterizada por un creci-
miento de la productividad acompafiado con crecimiento del empleo y el mejo-
ramiento del salario real. No es claro todavia, si este proceso obedeci6 a factores
estructurales de cambio en la base productiva, o bien fue resultado de un efecto
coyuntural post crisis y de la fortaleza de la economia norteamericana en esos
afios.

El proceso de reestructuracién no fue homogéneo en la industria. Los mo-
mentos de inicio del cambio no fueron los mismos para la industria de autopartes
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que para la industria de alimentos, y los efectos variaban entre las industrias en
mercados con indicios de saturacién y sobreproduccién estructural (acero, ce-
mentos) y las que estaban en mercados en expansién (electrénica, automotriz)
(Mertens, 1997; Samaniego, 2000).

En el caso de la industria azucarera, esta parecia no poder escapar al camino
tipico de la reestructuraciéon por la que estaban pasando muchas de las antiguas
industrias de la época: el cierre o el achicamiento de la organizacién; el despido y
la recontratacién del personal con un contrato colectivo mucho menos costoso.
Sin embargo, esto no ocurrié en la industria azucarera y después de una década
se puede concluir que es una de las industrias que mas se retrasé en aplicar los
cambios estructurales.

Siendo un sector agroindustrial que a nivel mundial goza de un alto grado
de proteccionismo arancelario y no arancelario por los paises productores de
edulcorantes, se quedd protegido y no entré en el proceso de liberacion, que para
el efecto del Tratado de Libre Comercio (TLC), se ha postergado para el afio 2008.

En el afio 2000 era uno de los pocos sectores “aun no liberados” en el marco
del TLC, esto significé que no pueda exportar sus excedentes al mercado norte-
americano a un precio de preferencia, que es alrededor del doble del precio del
mercado mundial'. Liberar el aztcar dentro del TLC significa exportar el exce-
dente de la industria mexicana, o también la importacion de alta fructosa de jara-
bes de maiz proveniente de los Estados Unidos. Este edulcorante tiene un precio
que equivale aproximadamente a la mitad del precio del azticar en el mercado
doméstico mexicano®. Se estima que tiene la posibilidad de sustituir aproxima-
damente al 40% del consumo actual, que seria alrededor de 1.8 millones de tone-
ladas. En el afio 2000, por ejemplo, se llegd a utilizar un equivalente de 500 mil
toneladas de alta fructosa, que representa segiin estimaciones, la tercera parte de
lo que potencialmente podria ocupar si se quitara la restriccion a los cupos de
maiz importado para la fabricacién de fructosa (SHCP, et. al., 2000).

Quiza la industria mexicana podria exportar el excedente cuando se libere
totalmente el mercado dentro del TLC, lo que esta planeado para el afio 2008,
porque se calcula que para este afo la mayoria de los ingenios tendrdn costos
competitivos frente a los de los productores norteamericanos. Sin embargo, para
que esto pueda darse, se tendra que enfrentar la resistencia de los productores en

1 Este margen por encima del precio mundial es el subsidio que el consumidor norteamericano tiene que
pagar para mantener en funcionamiento la industria azucarera en su pais.

2 Para el afio 2000, ningtn ingenio de azucar refinado tenia costos inferiores al precio de la fructuosa. En el
caso de los ingenios de azicar estandar, s6lo 7 tenfan costos inferiores a dicho precio. (SHCP, et. al., 2000)
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los Estados Unidos, quienes defenderan la proteccion y regulacion que les ha
permitido sobrevivir en el mercado.

El no haber entrado, en la liberacién de los aranceles, fue la salvacion de los
ingenios durante los aflos noventa, porque sus costos estaban muy por arriba del
mercado mundial. Descapitalizados y sobredotados de personal®, los ingenios
tenian un rezago considerable en tecnologia, organizacion y relaciones laborales.
Esto resulté en altos costos y bajos volimenes de produccién que no alcanzaban
siquiera para cubrir el consumo del mercado interno.

A principios de 1990 comenz6 la privatizacion del sector y el retiro del Esta-
do como principal ente regulador econémico y financiero de esta industria. Has-
ta este entonces, el Estado manejaba “integralmente” al sector. El precio de la
materia prima, la cafia, se encontraba y se encuentra actualmente, regulado por
un Decreto Ley, que fijaba una relacién igual para todo el sector, entre el precio
de venta del aztcar y lo que el ingenio debe pagar al productor de cafia. Este es
un factor que oscila en alrededor del 57%, convirtiendo el precio de la cafia por
tonelada en una de las mas caras del mundo. (Lee. 1999). Esto ha beneficiado sin
duda al cafiero, sin embargo, en un contexto de una economia abierta ha puesto
a los ingenios en una desventaja frente a los de otros paises donde no existe este
tipo de decretos leyes y se paga menos por la materia prima®.

Otro factor de desventaja es el Contrato Ley, que regula en el ambito nacio-
nal, los salarios y prestaciones de cada uno de los puestos en los ingenios, inde-
pendientemente de su desempefio econémico.

Si no hubiera sido por la proteccién que se dio al sector, los ingenios ya hu-
bieran sido arrasados por la competencia mundial. La desregulacién de los me-
canismos del Estado que fijaban precios fijos del producto final en el mercado
interno, se dio hasta medianos de los afios noventa, generando asi un ambiente
de competencia en dicho mercado.

Con la proteccién a la competencia mundial pero compitiendo en el merca-
do nacional, los ingenios se vieron incentivados y obligados a iniciar un proceso
de inversién y modernizacién, logrando mejorar en un 40% la eficiencia del pro-
ceso e incrementar el volumen de produccion (1990-2000). De esta manera Méxi-

3 El sector empleador calcula que durante los 20 afios que los ingenios estuvieron en manos del Estado, el
namero de personal ocupado se duplicé, sin que la capacidad de produccién aumentara.

4 Secalcul6 que en la zafra 1999-2000, el precio por tonelada de cafa oscilaba alrededor de 30 d6lares, lo cual
es 50% superior a lo que se paga en los Estados Unidos y 150% por encima de lo que se pagan en paises
como Australia, Brasil y Tailandia. (Grupo Santos, 2001)
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co se convirtio en el quinto productor mas importante de los paises en desarrollo
y figura entre los primeros 10 paises a nivel mundial en volumen de produccién
de aztcar (Haley, Suarez, 2000).

Sin embargo, esta mejora en la eficiencia de los ingenios generé otro proble-
ma: la sobreproduccién y la baja en los precios del producto. La sobreproduccién
se calculaba en un 25% de la produccién para el afio 2000, es decir, aproximada-
mente un millén de toneladas, tomando en cuenta el uso de los edulcorantes
sustitutos de cafia. Surgioé la pregunta ;qué hacer con estos excedentes, ante un
mercado mundial igualmente saturado y con una baja sin precedentes de los
precios del aztcar en la segunda mitad de la década de los noventa?’

Atn con la mejora en su eficiencia, los costos de la produccién se estimaban
que eran el doble del precio del mercado mundial a finales del afio 2000.(SHCP,
et. al., 2000) La tnica forma de colocar el excedente del producto en el mercado

5  Los precios del aziicar en el mercado mundial anduvieron en 20 centavos de délar por Kg en el periodo de
la posguerra, hasta 1973. Con la crisis del petréleo subi6 hasta mas de un dolar /Kg a finales de 1974.
Después bajaron los precios a su nivel histérico. A principios de los afios 80 subié nuevamente a 90 centa-
vos/Kg, para después entrar en un proceso de caida libre, hasta llegar a 4 centavos /Kg. En los afios 90,
fluctuaban entre 20 y 30 centavos/Kg, pero en los ultimos afios de esa década baj6 a 14 centavos, con un
ligero repunte a finales del afio 2000. (Sugar Economics, 2000).
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mundial fue a través de subsidios del Estado. De esta manera se logré conservar
el empleo en zonas rurales y evitar una crisis social en varias partes del pais.

En cuanto al precio del mercado interno, este se liberé en la segunda mitad
de los afios noventa. Por la sobreproduccion, el precio en plaza disminuyé en un
3% en términos nominales entre 1998 y 2000, lo que en términos reales represent6
una baja del orden del 35% (CNIAA, 2000).

Precio de Aziacar Estandar (Mex$ /Kg)

Precio Promedio del Afio Mercado Nacional
(Pesos Constantes Dic. 2000)

1990 91 92 93 94 95 96 97 98 99 0

Fuente: CNIAA-FORMA

Esta dindmica del mercado causé que muchos ingenios entraran en proble-
mas financieros y algunos grupos se declararon en quiebra financiera en el afio
2000. La adquisicién de los ingenios por parte de los nuevos duefios se dio funda-
mentalmente, absorbiendo los pasivos que mantenian los ingenios propiedad del
Estado. Es decir, el pago consistia en hacerse cargo de las deudas, incluyendo los
pasivos laborales (fondo de pensiones descapitalizado); en algunos casos los nue-
vos duefios optaron por inyectar dinero “fresco”, aumentando el capital social;
otros recurrieron a un mayor apalancamiento, incrementando su deuda.
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Con el tiempo, la mayoria de los duefios ha ido aplicando el criterio de que
los ingenios deberian ser autosuficientes en la generacién de recursos y se han
alejado de la estrategia de inyectar dinero “fresco”.

INDUSTRIA AZUCARERA PRODUCTIVIDAD LABORAL Y
PRECIO INTERNACIONAL

Indice
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1994 95 96 97 98 99 2000

s pProductividad ton/hh *====precio Internacionaﬂ

Estos factores no significaron una falta total de dinamismo de las empresas.
La desregulacién estatal conllevé a una competencia por el mercado interno en-
tre los grupos, lo que incentivé a la inversién y a la modernizacién. En compara-
cién con otros sectores puede parecer muy poco el alcance de esta modernizacién
tecnolégica y organizativa. Esa paradoja se explica porque esta industria inicié
su trayectoria de modernizacién a partir de una situacién de atraso muy grande
cuando se le compara con empresas lideres de otras ramas de actividad indus-
trial. Sin embargo, si se compara consigo mismo, los cambios en la tltima década
han sido significativos, rebasando cualitativa y cuantitativamente a las décadas
anteriores.

Un resultado concreto de la modernizacién es la mejora en el rendimiento de
fabrica, expresado por la cantidad de azticar obtenido por cantidad de cafia pro-
cesada. Este indicador muestra que durante toda la década de los noventa, el
crecimiento promedio anual fue del 1.8% (CNIAA, 2000-b).
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Otro indicador de la mejora de la modernizacién del sector es el de la pro-
ductividad laboral. Los datos disponibles permiten hacer una aproximacién del
valor agregado por hora/persona trabajado entre 1994 y 1998. En este lapso el
indicador se increment6 en un 16.5%, lo que representa un incremento anual del
3.9%, cifra alta para esta rama, aunque debajo del promedio nacional de la indus-
tria manufacturera mexicana, que oscilaba alrededor del 8% en promedio anual
en ese periodo (Calculos propios, basados en datos de INEGI). Un indicador adi-
cional que refleja el esfuerzo modernizador es la productividad laboral fisica,
expresada como tonelada por hora trabajada/ persona, que aumenté con una tasa
promedio del 4.9%. Sin embargo, esta cifra no pudo compensar la caida de los
precios internacionales en esos afios. Para otros sectores que no estan protegidos,
esto hubiera significado la necesidad de una reestructuracién laboral a fondo,
como ocurrid en la industria petroquimica.

La caida de los precios en los tltimos afios, provocé que la “autogeneracién”
de recursos necesarios para la modernizacion del sector, se hayan ido limitando
y con ello el sector ha entrado en una tendencia de virtual estancamiento en la
modernizacién tecnolégica.

Una limitante en la trayectoria de modernizacién de los ingenios ha sido su
orientacién exclusiva hacia la mejora de los procesos existentes. La innovacién
de producto, la exploracién de nuevos usos como por ejemplo en el ambito ener-
gético, farmacéutico y otras aplicaciones en la biotecnologia, asi como la bsque-
da de nuevos derivados, no forma parte de la agenda estratégica de la rama. Un
ejemplo de la falta de desarrollo de usos complementarios es que los ingenios no
co-generan electricidad; otro es el casi inexistente desarrollo de la industria de
derivados. En otras palabras, las externalidades en aprendizaje de la industria
azucarera han sido sumamente limitadas.

En este contexto de aprendizaje limitado y acotado, la trayectoria de moder-
nizacién del sector ha tenido una particularidad: a los grupos empresariales que
adquirieron los ingenios les fue asignado un “paquete mixto” de ingenios: mo-
dernos, semi modernos y atrasados®. Asi se evité que algtin grupo adquiriera
solamente los ingenios modernos y otro se quedara con los atrasados.

Esto dio lugar a una racionalidad en la toma de decisién sobre las inversio-

nes, buscandose cerrar la brecha entre grados de eficiencia y modernidad de los
ingenios dentro de cada grupo. Las condiciones de similitud de los procesos pro-

6  Los conceptos modernos y atrasados corresponden al contexto de este sector, atin los ingenios modernos
guardan un rezago significativo en la “modernidad” con sectores de punta de la industria mexicana.
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ductivos llevaban a la aplicacién de una gestién por “bench mark” interna entre
los ingenios que conforman los respectivos grupos, lo que ha dado lugar a una
priorizacién de las inversiones hacia los ingenios atrasados de los respectivos
grupos v a una socializacién de los aprendizajes entre los ingenios modernos y
atrasados.

Es decir, la racionalidad detras de la trayectoria de modernizacién corres-
pondia al calculo del costo-beneficio del grupo, donde mantener en el atraso a
un ingenio era mds costoso que el beneficio obtenido colocando esta inversién en
los ingenios modernos del respectivo grupo. Esto se explica por la trayectoria de
aprendizaje y la gestién de conocimientos implicita en cada grupo. En el caso de
los ingenios atrasados, la ruta de aprendizaje es mas clara que en el caso de los
modernos y el beneficio de un peso de inversién es mayor en los primeros que en
los segundos.

La relacién también se da al revés. El riesgo de caer en ineficiencias por no
invertir es mayor en los ingenios atrasados que en los modernos. Esto obedece a
la vida ttil del capital invertido, que en los atrasados esta por concluirse, mien-
tras que en los modernos todavia tiene algunos afos por adelante. Un estudio
empirico sobre la dindmica de la eficiencia de las empresas del sector confirma
esta hipotesis (Haley, 2000).

Sin embargo, hay limites en esta racionalidad que beneficia a los atrasados
ante los modernos. Se puede rebasar el punto a partir del cual resulte inviable la
inversion para modernizarse, porque requiere la sustituciéon de demasiado capi-
tal cuya vida 1til ha concluido. Por esta razén, se han cerrado algunos ingenios
en los Gltimos afios. También se puede correr el riesgo de que los modernos em-
piecen a quedarse rezagados por falta de inversién y atencién, afectando el apren-
dizaje del grupo en términos comparativos ante la dindmica de la innovacién de
los competidores en el mercado.

Esta regulacién del aprendizaje de los ingenios durante la década de los no--
venta, ha permitido que atin dentro de la 16gica de los mecanismos del mercado,
las organizaciones menos eficientes no fueron aniquiladas en el primer momento
de la privatizacién y entraron en una dindmica de modernizacién’. Si se decidie-
ra terminar con los subsidios y entrar en la reestructuracién del sector, no necesa-
riamente los ingenios atrasados en 1990 serfan los primeros en cerrar en 2000,
por el proceso de aprendizaje que varios de ellos han experimentado durante los
anos noventa.

7 Se calcula que los costos de venta en la zafra 1999-2000, estaban en un 80% por arriba de los ingresos por
concepto de exportacion en el caso del Grupo Santos.
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Uno de estos casos es el ingenio Bellavista, que pertenece al Grupo Santos,
que integra a su vez a un total de seis ingenios. A principios de los afios noventa,
el ingenio Bellavista se consideraba de los atrasados. En este ingenio, el Grupo
inici6 la experiencia de aprendizaje en torno a una gestién participativa de pro-
ductividad y competencia laboral. Parte de las instalaciones y equipo de este
ingenio tenfan mas de 100 afios y muchas deficiencias en el proceso. No obstante,
después de una década, este ingenio ha sabido avanzar tanto tecnolégica como
organizativamente, con un avance modesto y que dista mucho de ser considera-
da una empresa alimenticia “clase mundial”, pero que por el momento, esta ge-
nerando un nivel de rentabilidad razonable para el grupo®, pero que si se deci-
diera una reestructuracion del sector, este ingenio no queda fuera de la zona de
riesgo de desaparecer, pero tampoco serd el primero en cerrarse por la trayecto-
ria de aprendizaje que ha mantenido durante los dltimos afios.

Otro factor que incidira en la reestructuracién del sector es la sustitucién del
cultivo de cafia por otro productos agricolas con mayor rentabilidad por hecta-
rea. La baja en los precios del producto final y con ello, de la materia prima,
llevaria a un proceso de reestructuracién “natural”, que no necesariamente sig-
nifica una correspondencia con los ingenios menos productivos. Puede ocurrir
que la opcién de cultivos alternativos sea mayor en una zona agricola pertene-
ciente a un ingenio eficiente que en el caso de un ingenio poco eficiente. Esto
seria el costo de una reestructuracién dejada en manos del mercado en lugar de
una donde la toma de decisiones sea con base a una planeacion integral y concer-
tada con todos los involucrados.

2. Evoluciény Caracteristicas del Empleo y su Relacion con el Aprendizaje
Organizacional

La industria azucarera es una cadena productiva altamente integrada® que
abarca a la produccién agricola (la cafia), el corte, recoleccion y transporte de la
materia prima, y la transformacion de la materia prima en aztcar o alcohol por
parte de la fabrica (los ingenios). En total operan 60 ingenios en el pais, la mayo-
ria pertenecen a 12 grupos industriales. En estos grupos los duefios siguen sien-
do muy visibles en la direccién de los ingenios, aunque los procesos de gestién se
han profesionalizado en los Gltimos afios.

8  Se estima que en el afio récord de produccién de este ingenio, zafra 1998-1999, la rentabilidad neta de opera-
cién, sin incluir costos de administracién del corporativo, comercializacién y financieros, alcanzaba el 16%.

9 El grado de integracién entre campo y fabrica es la base del buen funcionamiento y rendimiento de los
ingenios: una cafia mal programada para el corte o que haya pasado mas de 48 horas entre corte y procesa-
miento, son factores que reducen directamente el rendimiento de fabrica, es decir, el porcentaje de extrac-
ci6n de azucares de la materia prima.
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El impacto de la figura familiar de la direccién sobre el aprendizaje
organizacional no es unidireccional, existen duefios visionarios con un espiritu
innovador y hay otros que son conservadores y pasivos. Sin embargo, en la reali-
dad la brecha entre ambos extremos no es tan grande como podria ser en otras
ramas econdmicas: la limitacién de recursos frescos ha aplastado el entusiasmo
de los visionarios, poniéndose el sector basicamente en una posicién de
sobrevivencia, donde los proyectos a mediano plazo tienen una gran dificultad
para convertirse en realidad.

En el campo de la gestién de recursos humanos, la situacién debiera ser dis-
tinta, ya que los cambios aqui no obedecen necesariamente a la disponibilidad de
medios financieros sino mas bien a la gestiéon. Pero, la depresiéon del sector en los
afios recientes ha inmovilizado la gestién de recursos humanos. Otro factor de
inmovilidad, y quizas mds importante, es la vieja cultura de trabajo, heredada de
los afios de proteccién y subsidios, disfuncional en la actualidad pero fuertemen-
te arraigada. Esto ha dificultado que se consideraran alternativas de accion dife-
rentes a las practicas acostumbradas, que pudiesen generar un clima mas favora-
ble a la innovacién e instrumentacién de sistemas de trabajo.

Dentro de este panorama estructural de la cultura organizacional, hay facto-
res del entorno que han diferenciado la visién y espiritu innovador en los inge-
nios. Algunos factores de innovacion son: la vinculacién con compradores exi-
gentes en calidad (refresqueros, galleteros); la pertenencia a un grupo que tiene
empresas modernas en otras dreas industriales; o bien, la cercania geogréfica a
empresas innovadoras e instancias educativas de relevancia. Por ejemplo,
Guadalajara, donde hay empresas y centros de investigacién en el campo de la
electrénica; o Monterrey, donde si bien no hay zonas cafieras cercanas, esta la
oficina corporativa de un grupo de ingenios.

Una caracteristica de la industria que incide directamente en la gestién del
aprendizaje es la presencia de dos ciclos claramente identificados: la zafra y la
reparacién. Durante la zafra, los ingenios trabajan como una industria de proceso
continuo, interrumpiéndose la produccién de manera planificada solamente cuan-
do hay paros técnicos programados para llevar a cabo tareas de mantenimiento.

La duracién de la zafra varia de ingenio a ingenio. En México el periodo es
de alrededor de seis meses. En estos seis meses, el personal suele trabajar los siete
dias de la semana con tarifas compensatorias por el trabajo dominical. En el pe-
riodo de reparacién, aproximadamente la mitad del personal operario se queda
trabajando en estas actividades, mientras que la otra mitad sale del ingenio, pero
conserva su plaza para reingresar en la siguiente zafra.
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Esta caracteristica de la jornada laboral semanal y la estacionalidad del pro-
ceso, hacen dificil planificar y llevar a cabo un programa efectivo de capacita-
cién. En la temporada de zafra, hay poco tiempo disponible para realizar un pro-
grama de capacitacién, en la época de reparacién hay mas tiempo y disponibili-
dad para formar al personal; pero la desventaja es que no se pueden aplicar los
conocimientos adquiridos inmediatamente a la practica de la zafra; ademads, so-
lamente la mitad del personal de zafra recibe la formacién. En cuanto a forma-
cién en competencias relacionadas a la reparacién (mecdnica, electricidad, solda-
dura), las posibilidades de realizarlo durante la reparacién son mayores, tenien-
do aqui la oportunidad de combinar la teoria con la practica.

La cifra sobre la cantidad de personas ocupadas depende de los periodos.
En zafra, se estima que para la cosecha de 2000-2001, trabajaban alrededor de
25.000 trabajadores sindicalizados y otros 6.000 empleados no sindicalizados.
Entre 1994 y 2000 el personal ocupado se redujo en un 22%, siendo la disminu-
cién en el personal obrero ligeramente mayor que en el personal empleado, lla-
mado de confianza (INEGI, 2000).

La disminucién del personal afecté en sentido positivo y negativo al apren-
dizaje. Por el lado negativo, la baja motivacién del personal, sindicalizado y no
sindicalizado, ante la posibilidad de ser separado de la empresa; la saturacién de
su jornada de trabajo, dejando poco espacio para los mandos medios de fabrica
de apoyar la formacién del personal obrero. Por el lado positivo, la reduccion del
personal amplia las funciones de los que se queden, descentralizdndose ciertas
responsabilidades que antes estaban centradas en los mandos medios y superio-
res, esto estimula e incluso obliga a nuevos aprendizajes por parte del personal
en general.

A diferencia de paises como Brasil, Colombia, Estados Unidos y Guatemala,
los ingenios en México no son duefios del campo'! y tienen que tratar con mas de
160.000 pequerios agricultores dedicados al cultivo de cafa de aztdcar. La super-
ficie dedicada al cultivo de cana es de 600.000 hectareas.

La cosecha de cafia se realiza, en la mayor parte, a mano (corte con machete
en superficies previamente quemadas), ocupdndose en esta actividad cerca de
90.000 personas durante la cosecha. Recientemente y debido a que cada vez es
mas dificil encontrar personal®? (jornaleros agricolas) dispuesto a trabajar en ta-

10 En toda la década de los noventa, la reduccién del personal fue de un 30%.

11 Algunos ingenios en México se han extendiendo hacia el campo, comprando o rentando tierras. Como
tendencia atn es insignificante.

12 En afios recientes las empresas maquiladoras de exportacién han atraido a mucha gente de las areas rura-
les. Sobre todo la gente joven prefiere trabajar en la maquila antes que cortar cafna.
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reas fisicamente pesadas y de mala calidad en cuanto a condiciones de trabajo,
varias organizaciones de cafieros han incursionado en la cosecha en verde, con
maquinaria agricola especializada, aunque por el tipo de terrenos (irregulares en
su mayoria), no es posible aplicar este equipo en todas las plantaciones.

Si se suma a lo anterior a los 25.000 transportistas que se dedican a trasladar
la cafia del campo hacia los ingenios, se estima que mas de 2.000.000 de mexica-
nos dependen econémicamente de este complejo agro-industrial. Esto significa
que las decisiones en torno al sector no pueden basarse tinicamente en aspectos
econdmicos y/o de avances en aprendizajes mostrados, sino que deben conside-
rarse sus consecuencias sociales, mas adn tratdndose de zonas rurales, que du-
rante las tltimas décadas han quedado rezagadas econémica y socialmente.

Significa también que una estrategia de aprendizaje organizacional no pue-
de limitarse al personal del ingenio, sino que debe incluir a la gente que trabaja
en la preparacion y el corte de la cafia, asi como en el transporte. El problema es
que como este personal no depende del ingenio, no es facil llegar a ellos con
propuestas sistematicas de formacién, debido a que su estructura organizativa
es mucho menos definida que la de los trabajadores que pertenecen a los inge-
nios.

La caracteristica més importante, que incide en el aprendizaje, es el nivel de
educacién formal de los trabajadores de los ingenios. El promedio de escolaridad
del personal obrero se estima que oscila entre los tres y cuatro afios y no es extra-
fio encontrar a obreros que nunca asistieron a la escuela. La mayoria es personal
con mucha antigiiedad, que ha aprendido en la practica, pero muchos de ellos se
han especializado en una sola operacién, por ejemplo, el de operar turbinas, y es
practica comin que durante la mayor parte de su vida laboral en el ingenio, el
trabajador ha operado la misma turbina. A través de la experiencia sabe cuales
son los pardmetros de operacién y en qué momento debe avisar al supervisor. En
el momento en que algiin instrumento de control se cambia o cuando la funcién
se amplia y profundiza, este obrero ya no responde, porque su capacidad de
aprendizaje estd sumamente limitada, no solo por el nivel de escolaridad sino
también por haber estado durante afios en el mismo puesto con funciones acota-
das, lo que “congela” su capacidad para aprender y poner en préctica nuevos
conocimientos.

La consecuencia de esta situacién es que ante los cambios tecnolégicos y
organizativos, las funciones del supervisor se multiplican, retomando funciones
de operacién donde el personal obrero no responde. Este proceso acota a su vez
el tiempo del supervisor para dedicarse a la labor de formacién del personal
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obrero y asi se entra en un circulo vicioso en vez de generar un espiral virtuoso
en el desarrollo del aprendizaje.

3. Relaciones Laborales Adversas para una Cultura de Aprendizaje

La industria azucarera es el prototipo de la vieja economia donde salta a la
vista la predominancia del esfuerzo fisico que realizan trabajadores - con bajo
nivel de escolaridad - para operar, montar y desmontar equipos mecanicos y
eléctricos, produciendo un producto en forma masiva: aztcar. En el campo, la
mayor parte la cafia adn se corta a mano. No obstante, en esta industria, la nueva
economia basada en la gestién de la informacién y los conocimientos también
estd apareciendo debido a la necesidad de reestructurar el sector por la satura-
cién de los mercados y a la aparicién de sustitutos provenientes de la biotecnologia
(por ejemplo, la alta fructosa derivada del maiz).

En 1950 y 1960, este sector se convirtié en un objeto de las politicas de indus-
trializacién y generacién de empleo en el campo, donde los criterios sociales y el
manejo politico solian pesar mas que los objetivos de eficiencia y rentabilidad.
Con financiamiento estatal se abrieron nuevas zonas cafieras y se instalaron nue-
vos ingenios con tecnologia moderna para la época, aunque con deficiencias en el
manejo eficiente de los recursos: no es extrafio encontrar equipo y partes en los
ingenios adquiridos en esa época que nunca fueron instaladas.

Con una politica de desarrollo extensivo, el complejo nacional llegé a tener a
mas de 60 ingenios a principios de 1980. El precio del producto final era regulado
nacionalmente por el gobierno y los salarios no eran necesariamente un reflejo
directo de ello. La estructura de los salarios se ha caracterizado por un sinnime-
ro de prestaciones que se vinieron ampliando y acumulando en las respectivas
revisiones, llegando a una relacion de un peso directo de salario por 2.5 pesos
indirectos. En el pasado, los aumentos al salario y las prestaciones no guardaban
relacién con la productividad, ni con el aprendizaje. Generalmente los incremen-
tos salariales (salario integrado) fueron mayores y las consecuentes repercusio-
nes en el costo laboral fueron compensadas por subsidios y/ o por incrementos al
precio del producto final. Esta politica finalizé en los afios noventa, cuando se
liberaron los precios y se eliminaron los subsidios. A partir de entonces, los cos-
tos laborales se convirtieron en una preocupacién del empleador. Se inici6é una
reduccién de las plazas, en la que la mayor parte de las veces prevalecia el crite-
rio cuantitativo sobre el cualitativo: se despidié personal técnicamente valioso a
quienes les “toc6” salir por tener menos antigiiedad que otros, no por ser menos
capaces, o simplemente tuvieron que salir por una decisién de politica sindical.
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En otras palabras, en este proceso de “recorte” de personal no se aplicé un crite-
rio fundado en capacidades o potencialidades, sino que prevalecia el de reducir
la cantidad de personas ocupadas.

Lo anterior tiene sus raices en el manejo del escalafén. Hasta la fecha, el
tabulador se define nacionalmente, no ingenio por ingenio, con tareas delimita-
das y ligadas a un salario por puesto, lo que ha generado rigidez en el manejo y
aprendizaje del personal en los ingenios. Ha dado lugar a la cultura del puesto,
en vez de funciones, lo que impide que el personal se ocupe plenamente en tareas
productivas. Por ejemplo, cuando se presenta un paro de labores por algtin des-
perfecto en la maquinaria, el personal que no es de mantenimiento, no se ocupa
en realizar otra tarea, quedando solo a la espera de que el ingenio reinicie sus
actividades de produccién®.

Con Ia practica de ascenso automatico (“escalafén ciego”) no hay un premio
o motivacién al aprendizaje. Este mecanismo provoca que el personal se mueva
constantemente entre las areas, porque si una persona no se presenta a trabajar,
este puesto es reemplazado por un trabajador titular de otro puesto con una esca-
lafén salarial inmediatamente inferior, ain cuando no tenga las capacidades para
laborar en este puesto. Considerando que el namero de tabulaciones es similar al
de los puestos existentes, la ausencia de una persona causa el movimiento en ese
dia de casi todas las personas que ocupan escalafones inferiores™. El resultado es
que un jefe de turno casi nunca cuenta con el mismo grupo de trabajadores, lo que
dificulta cualquier estrategia de formacién sistemética en situacién de trabajo.

La dinamica de expansién propicié que se extendiera la tradicional “fami-
lia” o “clan” azucarero, incorpordndose por regiones geograficas familias com-
pletas al sector. Aun en la actualidad, la industria azucarera conserva este caréc-
ter “familiar” y “regional”, lo que ha sido un factor determinante en el aprendi-
zaje. Las relaciones de familia y de amistad, as{ como la regién de procedencia,
constituyen un vehiculo en la socializacién y transmisién de los conocimientos,
por encima de la légica y estrategias de los grupos empresariales. Sin embargo,
son un obstdculo para abordar nuevas trayectorias de aprendizaje, al encerrarse
su dindmica en sus propios contornos. Los gerentes y técnicos pasan de un inge-
nio a otro y dificilmente las empresas contratan a alguien que no ha tenido algu-
na relacién con el sector.

13 Cuando en otras industrias se ha ido en la direccion de la saturacion del tiempo del trabajador en funciones
productivas, en los ingenios este proceso no ha sido asi, proliferando la subocupacién de la mano de obra.

14 En algunos casos inclusive, el superintendente de area ha tomado la decision de que el trabajador de reem-
plazo no haga nada, para evitar que pueda incurrir en errores que lleven a tener que parar el proceso de
produccion.
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La gestion del aprendizaje es basicamente informal, dia a dia en el trabajo,
sin que haya una estrategia explicitada ni un sistema al respecto. En el pasado, el
aprendizaje formal, a través de cursos, se hacfa de manera centralizada, en un
centro de formacién nacional, bajo la idea de que todos los ingenios tenian proce-
sos similares y por ende, puestos u ocupaciones “estandarizados”. Capacitar en
un centro nacional significaba una “economia de escala” en la formacién, ya que
se aprovechaban los materiales de formacion y las instalaciones educativas para
todo el personal del complejo nacional.

El limitante del modelo era que anualmente solo algunos trabajadores de un
ingenio podian acceder al aprendizaje formal, la consecuencia es que actualmen-
te hay trabajadores que nunca en su vida laboral han pasado por un curso de
capacitacién. Por otra parte, en los ingenios si bien los procesos productivos son
similares, los equipos y la maquinaria difieren mucho entre ellos. La formaciéon
centralizada no permitié la adecuacién del aprendizaje a situaciones tipicas de
un ingenio, queddndose en generalidades y reduciéndose su significado. A fina-
les de los afios noventa este modelo centralizado de formacion termind, convir-
tiéndose la capacitacion en una responsabilidad de cada ingenio, lo que en algu-
nos casos ha permitido mejorar la efectividad de la misma, articulando la forma-
cién formal con la informal. En otros casos ha sido la oportunidad para no hacer
ninguna capacitacién, evadiendo las empresas y las respectivas secciones sindi-
cales, sus responsabilidades en materia de formacion.

La relacion laboral se ha caracterizado por la fuerte injerencia de intereses
politicos y el ejercicio del corporativismo®. Aunque varios sindicatos nacionales
son activos en el sector, los de la Confederacién de Trabajadores de México (CTM)
predominan. E] contrato colectivo (que es un Contrato Ley, para toda la indus-
tria) abarca a todo el personal obrero que ingresa a trabajar en el ingenio y éste se
afilia automaticamente a la seccién sindical que tiene la titularidad del contrato.
Es el sindicato quien recluta a los candidatos para ingresar a trabajar en el inge-
nio, aunque el ingenio se reserva el derecho de admisién con base en criterios de
idoneidad.

Cada ingenio esta representado por una seccién del sindicato y cada seccién
tiene sus respectivos funcionarios sindicales que estan en la nomina del ingenio,

15 Habia estrecha relacién entre el 4mbito politico y el laboral: trabajar en un ingenio, significaba “aliarse” y
afiliarse al sindicato y esto significaba votar por la fuerza politica a que estaba afiliada el sindicato. En la
practica la relacién se daba sobre todo de manera inversa: el partido politico, al que pertenece el sindicato,
buscaba votos, ofreciendo a través del sindicato, plazas en los ingenios. Esto gener6 una cultura de trabajo
impregnada por el manejo politico y no una cultura de trabajo en torno al aprendizaje, la productividad y
la mejora en las condiciones de trabajo.
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pero que no estan en la produccién (un namero que abarca entre el 4 y 6% del
personal obrero, pero cuyo costo laboral representa alrededor del 10% de la né-
mina).'® El sindicato llegaba a manejar fondos cuantiosos de sus agremiados, como
el de jubilaciones y vivienda y se comportaba como una verdadera extension del
modelo del Estado Benefactor. En la actualidad, algunos de estos fondos estan en
proceso o han sido transferidos a instancias donde el control directo del sindicato
se ha ido limitando. En este entorno se entiende que el interés del sindicato por la
formacién del personal no ha sido su prioridad.

Muchos lideres se proyectan en la politica y han ocupado puestos de diputa-
dos y senadores a escala local y en el Congreso de la Nacién. Ejercen un dominio
directo sobre las secciones y su poder en el ambito nacional guarda relacién con
las secciones que dominan. Sin embargo, esta relacién de dominio empieza a
perder fuerza y legitimidad ante los cambios politicos que han ocurrido en el
pais. Después de 70 afios de haber estado el mismo partido en el poder (Partido
Revolucionario Institucional, PRI}, partido al que pertenece el sindicato nacional,
en 2000 el PRI deja de ser gobierno. Esto hace que la 16gica del ejercicio del poder
sindical cambie, al no contar con los apoyos que antes tenia por parte de instan-
cias gubernamentales. Con ello, la “legitimidad” de la practica sindical existente
hacia sus bases tiende a desvanecerse. Esto plantea al sindicato la necesidad de
adecuar su estrategia a las nuevas circunstancias, proceso que ha tenido muy
poco avance todavia.

Durante todos estos anos, el salario directo e indirecto, ha sido el centro de la
negociacién colectiva y de relacién laboral, dando lugar a una cultura laboral con
una fuerte dimensién monetaria: cada modificacién en lo estipulado en el contra-
to ley es una oportunidad para cada seccién local, de negociar un “extra” a través
de convenios singulares o bien por acuerdos informales de compensacién. Esto
explica la resistencia del sindicato para modificar la descripcién de las tareas a
nivel nacional. Una modificacion del contrato nacional en direccién de la amplia-
cién y enriquecimiento de puestos, erosiona las posibilidades de las secciones
locales de negociar “extras” a nivel del ingenio. Si bien es justificada la inquietud
del sindicato para negociar los cambios en las tareas asignadas a los trabajadores,
esto se convierte en un obstaculo al aprendizaje cuando pasa al extremo de que
cada cambio en las tareas, por poco significativo que sea, debe pasar por un pro-
ceso de negociacién.

La negociacién de las “extras” ha dado lugar a practicas de favoritismo, tan-
g .
to por parte de la empresa como de la respectiva seccién sindical, hacia ciertos

16 El personal sindicalizado “liberado” de tareas de produccién, tiene aparte de su sueldo, una serie de pres-
taciones “extras”, que suman para un ingenio de tamafio mediano, un 10% de la némina
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grupos de trabajadores. También ha llevado a desgastes en la organizacién por
las constantes negociaciones que se tienen que realizar ante cualquier cambio y
necesidad de aprendizaje. Esto desvia necesariamente la atencién de los actores
sociales, de los puntos importantes de los procesos de aprendizaje encaminados
hacia la regulacién de los cambios y adaptaciones.

En palabras de un director de recursos humanos: “hay una cultura de no
aprovechar productivamente el recurso humano disponible en la organizacién.
Cuando hay un paro de varias horas en el molino, no se puede ocupar el personal
operario en otras actividades mientras se resuelve el problema o incluso para
ayudar a resolver el problema”. En ese caso, si se decidiera ocupar al personal
afectado por el paro en otras dreas o en otras funciones, se tendria primero que
negociar el “extra” a pagar por cambiar momentdneamente la funcién o las ta-
reas asignadas. Esta negociacion puede adquirir diversas formas, de acuerdo a
las relaciones que se han construido en el tiempo, a veces se resuelve por la via de
“cobrar favores”, donde la gerencia o la superintendencia de fabrica utiliza en la
negociacion informal el recurso de los favores: tt me ayudas ahora, mafiana te
ayudamos a ti.”” El problema de estos tipos de “arreglos informales” es que la
relacién laboral adquiere formas viciadas, que dificultan la implementacion de
programas de aprendizaje, entre otros, porque dificultan la transparencia en la
evaluacion de las capacidades, que son un instrumento para dar direccién al apren-
dizaje.

Sin embargo, también, se debe reconocer que gracias a esta practica de nego-
ciacién y presencia sindical, la empresa ha tenido que tomar en cuenta aspectos
laborales en las decisiones de cambios organizacionales y tecnolégicos, sobre todo
si se considera el bajo nivel de escolaridad del personal obrero. 5i bien es dificil
cuantificarlo, existen indicios de que al acotar el grado de libertad de la empresa
en el manejo del personal, se ha visto obligada a conservar y preparar personal
poco calificado en vez de sustituirlo por gente preparada de “afuera”. Esto ha
representado un costo, por ser un factor limitante en el aprendizaje de nuevas
tecnologias.

17 Este tipo de arreglos se presentan generalmente sin la intervencion del sindicato local y se basan en la
mayoria de los casos en las relaciones que tiene el jefe con los trabajadores.
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4. La Trayectoria de Aprendizaje en la Industria Azucarera en los afios
noventa

La trayectoria del aprendizaje del sector en los afios 1970 y 1980 se puede
tipificar como lineal y previsible en cuanto a direccién, y poco dindmica en cuanto a
ritmo. Su ciclo concluy6 en la década de los noventa cuando aparecen los cam-
bios radicales en los mercados a consecuencia de su desregulacion y los cambios
tecnoldgicos en la industria azucarera, con la aparicién de sustitutos provenien-
tes de la biotecnologia.

Basdndonos en la evaluacién del sector y extrapolando lo que se ha observa-
do en los ingenios del Grupo Santos, se pueden distinguir tres momentos en la
trayectoria de la gestién de aprendizaje en la industria en la altima década. En la
practica de cada ingenio, estos momentos no siempre son tan claramente
identificables y diferenciables, lo que si es evidente es que la tendencia de la
trayectoria de aprendizaje es hacia una mayor complejidad, ya que se han ido im-
poniendo una mayor cantidad de objetivos a atender con lo que ha aumentado el
grado de dificultad para mantener la congruencia en las decisiones de aprendi-
zaje.

El primer momento comenzé a principios de los noventa y durd, para la
mayoria de los ingenios, hasta mediados de esa década, cuando la principal pre-
ocupacién de las empresas era producir mds volumen ante una demanda en el
mercado interno que rebasaba la produccién nacional. Simultaneamente hubo
preocupacion por reducir los costos de produccién, este objetivo en la practica
estaba supeditado al primero. El pensamiento estratégico era lograr aumentar la
capacidad técnica del ingenio: mientras mds se producia, el costo unitario
automaticamente bajarfa como resultado de una economia de escala. Con ello se
logré un mejor equilibrio entre los subsistemas del ingenio que guardan una re-
lacién de interdependencia entre si: la molienda determina la eficiencia de las
calderas y al revés, la presién adecuada generada por las calderas, influye en la
calidad de extraccién en los molinos.

En estos afos, el aprendizaje apoyaba la modernizacién tecnolégica asocia-
da conlos planes de incremento del volumen de produccion. El aprendizaje esta-
ba centrado en el personal a cargo de la ingenieria de proceso. Representaba en
algunos casos un rompimiento con la dindmica del aprendizaje anterior, en cuanto
a direccién y ritmo. En cuanto a direccién, por la introduccién de sistemas tecno-
l6gicos computarizados y tecnologias de proceso mds actualizadas. En esta parte
del nuevo aprendizaje los ingenios tuvieron el soporte de los proveedores de los
equipos y en algunas ocasiones se apoyaron en consultores especialistas en la
produccién de azicar.
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En cuanto a ritmo, el rompimiento con la dindmica de aprendizaje previa
consistié en la velocidad de los cambios y la dificultad de dar coherencia a la
expansion de un sistema balanceado. Para esto, los ingenios no pudieron descan-
sar en la transferencia e incorporacién de conocimientos externos, sino que fue
un esfuerzo de prueba y error, apelando a los conocimientos colectivos del per-
sonal de ingenierfa de los ingenios, conocimientos derivados de la experiencia
acumulada. Ante ]la ausencia de manuales de procedimiento y documentacién
de cambios, sumada a una préactica de reparacién con un fuerte componente de
empirismo, afio tras afio, a los directivos de los ingenios no les restaba otro cami-
no que “confiar” en la experiencia de su personal de ingenieria.

La dindmica de aprendizaje en esos afios recay6 en buena medida en los
encargados directos de la gestiéon del proceso, quienes se vieron obligados a res-
ponder a las exigencias de mayores volimenes. El desarrollo de los conocimien-
tos se centraba en el ntcleo de ingenieros a cargo de la produccién (superinten-
dentes). Su alcance dependia de dos tipos de capacidades. Por un lado, un cono-
cimiento amplio del proceso de produccién, especialmente los puntos débiles
que en el tiempo se acumularon y profundizaron y por el otro, de la capacidad de
evaluar las ofertas de las nuevas generaciones de tecnologia de proceso y su opor-
tuna integracion a los procesos existentes, proceso que a veces demandaba se-
guir de manera congruente un proyecto de varios afios.

En la practica y como consecuencia de haber estado por muchos afios en un
relativo aislamiento de la dindmica de aprendizaje en otras latitudes, se presen-
taron dificultades para integrar las nuevas generaciones de tecnologia con las ya
instaladas en los ingenios. Los cambios representaban en la mayoria de las oca-
siones, saltos tecnolégicos que no solo afectaban al drea en cuestién, sino al con-
junto del proceso por la fuerte interdependencia funcional entre las dreas. Varias
decisiones tecnolégicas resultaron inefectivas, algunas veces por no encajar en la
base tecnolégica del ingenio, otras veces por no existir las capacidades en los
ingenios para operarla adecuadamente.

En la medida en que aumentaba el nivel de produccién, entre 1989-1990 y
1997-1998 se incremento en un 60%, se hizo notar cada vez mads la saturacion del
mercado. Los grupos empezaron a preocuparse mas por el costo, y el volumen
pasé al segundo término, aunque estas dos variables guardan una relacién estre-
cha entre si. En la medida en que la molienda diaria se acerca mds a la capacidad
técnica, menor es el costo de operacién. Sin embargo, el producir cada vez més
aztcar por zafra, dejé de ser la mayor preocupacién de los duefios de los inge-
nios por la razén expresada de saturacién del mercado.
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El aprendizaje que antes estaba centrado en lo tecnolégico, empez6 a adqui-
rir una dimensién administrativa y organizativa, orientada al control integral de
los costos. Emerge lo que hemos identificado como la segunda etapa de aprendi-
zaje en los afios noventa de la industria.

Esta etapa conllev6, entre otros, a que a los ingenieros a cargo de produccién
se les fueran exigiendo capacidades de gestion estratégica en administracién de
costos, cuando antes esto era un tema secundario o incluso no considerado en sus
habilidades. Esto orient6 el aprendizaje hacia el interior de la organizacién, y la
transferencia de conocimientos por parte de los expertos tecnolégicos externos,
tuvo que sujetarse mds a la dindmica y alcance del aprendizaje “interno”.

Este cambio en la trayectoria del aprendizaje permitié que se focalizara mas
en los objetivos estratégicos de la organizacién. La orientacién del aprendizaje
hacia el interior de la organizacién tuvo otra connotacién: la necesidad de invo-
lucrar més al personal de mando medio en los cambios; esto generé mayores
exigencias de aprendizaje hacia este grupo de personal en la organizacién.

Incluso en algunos ingenios, como en Bellavista, se hicieron evidentes las
limitaciones de la estrategia de modernizacién en los primeros afios de los no-
venta, que se habia centrado en la tecnologia, dejando de lado los aspectos
organizativos y de recursos humanos. Cuando se presentan los cambios tecnolé-
gicos, los resultados esperados no se dieron por la falta de modernizacién en la
organizacién y formacién del personal. Esto obligé, al menos en el caso de
Bellavista, a modificar su estrategia de modernizacién, involucrando mas al per-
sonal de operacién en los procesos de cambio.

El limitante de este cambio en la trayectoria del aprendizaje fue el predomi-
nio de una visién de corto plazo. Se dio prioridad a la resolucién de problemas
inmediatos y de bajo costo, sin atender a una visién integral de modernizacién a
mediano plazo. La paradoja que se presenté era que al dar prioridad a la reduc-
cién de costos en el corto plazo, con frecuencia se incurrieron en mayores costos
en el mediano plazo, a veces por usar refacciones baratas de mala calidad,” y
otras veces por omitir el mantenimiento preventivo.

Cabe serialar que la severa restriccién de recursos contribuy6 a que los inge-
nios se centraran en los problemas de corto plazo, lo que dificulté la articulacién
con la generacién de nuevos conocimientos ligados a la transformacién de la base
tecnolégica a mediano y largo plazo.

18 Las refacciones se compraban a los proveedores que ofrecieran el precio mds bajo, sin importar la calidad,
ni los tiempos de entrega.
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Muestra de esto fue la desvinculacién que algunos ingenios tenfan con cen-
tros de desarrollo tecnolégico externos, generadores de nuevos conocimientos,
por razones de costo y por querer medir solo impactos a corto plazo. Esto provo-
c6 que los ingenios, en cuanto al desarrollo de conocimiento, fueran apoyandose
casi exclusivamente en los proveedores y sub contratistas, cuya visién es igual de
corto plazo y delimitado a su drea de competencia especifica. De esta manera, los
problemas complejos y profundos en la gestioén tecnolégica recibieron poca aten-
cién.

Por ejemplo, varios ingenios habfan iniciado en la etapa anterior de “expan-
sién” un proyecto de Mantenimiento Predictivo con apoyo de un centro de desa-
rrollo tecnolégico, que en el caso del ingenio Bellavista incluia un programa inte-
gral de formacién de supervisores por competencia. Al hacer prevalecer la visiéon
de corto plazo en el mencionado ingenio, como en otros, el proyecto se interrum-
pid y la relaciéon con el Centro se evaporé. En cuanto a esta interrupcién, un tec-
nologo del centro comenta: “...no creo que tenga que ver con recursos, de hecho
este tipo de programas deja mas ahorros de lo que cuesta. Tiene que ver mas bien
con la actitud de la gerencia frente al mantenimiento; no creo que sea cuestién de
costos, es cuestién humana”. Esta actitud humana fue haciéndose mas fuerte,
entre otros porque las sefiales de ahorrar costos (como concepto mal entendido
de ahorro) se impusieron, haciendo mds dificil para los gerentes mantener la con-
gruencia en la perspectiva de los programas.”

Siendo una industria alimenticia, un factor de cambio que caracterizé el ter-
cer momento en la trayectoria de aprendizaje fue la creciente preocupacién a
nivel mundial por controlar riesgos microbiolégicos en el producto final y mini-
mizar la presencia de particulas que son dafiinas para la salud humana (plomo,
sulfatos). Aspectos a los que la industria azucarera habia prestado poca atencién,
lo que la puso en una situacién de desventaja ante la alta fructosa, cuyo proceso
de produccién es mucho més limpio y cuenta con menos riesgos microbiolégicos
que el procesamiento de la cafia.

Fueron sobre todo las industrias que por las caracteristicas de su proceso
tienen la posibilidad de cambiar azticar de cafia por alta fructosa, quienes empe-
zaron a realizar auditorfas de calidad a los ingenios. Especialmente las
embotelladoras de refrescos y fabricantes de dulces, pertenecientes a grupos
transnacionales (Coca Cola, M&M, Nestlé) iniciaron estos procesos de auditoria
de gestién de calidad a los ingenios. Esto obligé a los ingenios a entrar en un
proceso de administracién integral de calidad alimenticia. En el caso de Plan de

‘ 19 También incide la visién de cada gerente en particular.
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Ayala, en el ano 1999 la Coca Cola retorné el 20% de los embarques, la mayoria
por falta de calidad y de inocuidad alimenticia.

Surgio la necesidad de aplicar técnicas como la gestion de Buenas Précticas
Manufactureras para la industria alimenticia, la norma internacional de inocuidad
alimenticia (Hazard Analysis Critical Control Point, HACCP), en complemento a
normas de calidad ISO 9000, lo que modificarfa profundamente la cultura de
trabajo en los ingenios.

Para finales del afio 2000, apenas algunos ingenios habian entrado en este
proceso de mejoramiento de la calidad alimenticia, aunque se prevé que es el
inicio de una tendencia que se generalizard hacia la mayoria de los ingenios,
aunque quizas no todos con la misma intensidad y profundidad.

El cambio en la trayectoria de aprendizaje tendra que girar en direccién de la
administracion de calidad de los procesos y el involucramiento de todo el perso-
nal en ella. Con la version 2000 de la norma ISO 9000, se pide que haya procesos
que aseguren la competencia del personal en las operaciones que inciden en la
calidad y que haya mecanismos establecidos que evaltien la efectividad de los
programas de capacitacion (Mertens, 2000). Si esto se combina con la aplicacién
de Buena Practica de Manufactura, dificilmente se podra continuar con la misma
cultura de trabajo.

Esto demanda un aprendizaje de la gerencia de liderazgo de los cambios de
la organizacion y sistemas de trabajo; de los mandos medios, el aprendizaje para
administrar los procesos bajo estos codigos de calidad y formar al personal a su
cargo en la aplicacién de los principios de Buena Practica de Manufactura; del
personal operativo al que le significard cambiar sus habitos, como son no fumar
en las &reas de produccién, no comer frente al proceso, mantener limpios los
bafios y cooperar en el llenado de los formatos de registro correspondientes.

Requiere de un cambio fundamental en el paradigma de ser competitivo
como industria: cuando en el pasado las inversiones se orientaban a reducir cos-
tos y aumentar volimenes, en el presente con la tendencia hacia la Buena Practi-
ca de Manufactura, primero tendran que demostrar que el proceso cumple con la
calidad alimenticia requerida y después vendra el criterio de costo o volumen.

A lo anterior se suma la exigencia creciente de la sociedad para reducir los
impactos negativos en el medio ambiente, lo que ha tenido como consecuencia la
modificacién integral de las practicas productivas para poder cumplir con las
normas de emisién de gases, de consumo de agua potable y de descarga de agua
contaminada con aceites, grasas, agentes organicos, entre otros.
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Quiza como uno de los pocos proyectos a largo plazo, algunos ingenios em-
pezaron con sistemas integrales de administracién de recursos por computadora
(sistemas como el de Oracle o Sap), lo que estd demandando aprendizajes en
informatica a las gerencias y mandos medios.

En suma, en la década de los noventa y sobre todo en la segunda mitad, la
trayectoria del aprendizaje en la industria azucarera se ha caracterizado por su
direccién imprevisible y la aceleracién en su ritmo. Un reflejo de esto fue la poca
durabilidad de los objetivos y estrategias, que en el pasado solian ser inamovi-
bles, trazadas por los principales grupos que conforman esta industria. A princi-
pios de la década del 2000, el aprendizaje en la mayoria del personal de gestién y
mandos medios se ha extendido del &mbito meramente tecnolégico de proceso
(ser un “azucarero”), a nuevos campos como son: administracién de costos y
calidad alimenticia; formacién y evaluacién del personal por competencias; ma-
nejo de la informatica y la gestion del medio ambiente. Con esto estd emergiendo
un nuevo perfil de competencias para los niveles directivos y de gestién media.
Son pocas, en la actualidad, las personas que ocupan estos cargos, que logran
acercarse a este nuevo perfil, con lo que la crisis del sector no es solamente una
crisis financiera - econémica, sino también una crisis en el potencial del aprendi-
zaje en las nuevas competencias por parte del personal directivo medio y alto.

Grado de TRAYECTORIA DE APRENDIZAJE
Complejidad

CALIDAD

Administraciéon de Calidad
ISO/HACCP

Informatica Integral
(Gestion de Recursos)

COSTOS
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Es en este contexto donde se ha puesto en practica el modelo SIMAPRO-
Competencia Laboral. En un sentido la trayectoria de aprendizaje de la industria
ha significado un ambiente favorable para la aplicacion del modelo SIMAPRO-
CL, porque esta exigiendo la participacién del personal en los procesos de cali-
dad y mejora continua. En otro sentido ha significado también un obstaculo, por-
que en la medida en que los ingenios se ven involucrados en diversos programas
innovadores al mismo tiempo, el personal de gestién presta menos atencién al
seguimiento y la profundizacién del modelo SIMAPRO-CL.. Esto se ha visto en el
ingenio Plan de Ayala, donde la introduccién del SIMAPRO-CL se dio un afio
antes de iniciar el proceso ISO-9000; si bien se dijo que el ISO requeria del
SIMAPRO-CL, en la préctica la energia de los gerentes y mandos medios se cen-
tré en avanzar en el ISO.

Uno de los factores de éxito para que un modelo como SIMAPRO-Compe-
tencia Laboral se sostenga significativamente en la organizacion, es la capacidad
de articularlo con la gestién de cambios en otros dmbitos. En el caso de los inge-
nios, ha sido la capacidad de articularlo con la trayectoria de aprendizaje, lo que
implic6 la continua adaptacién del modelo a las nuevas circunstancias del entor-
no organizativo. Por ejemplo, cuando se inici6 el modelo, se focalizaron basica-
mente los indicadores de eficiencia de proceso, relacionados al objetivo de pro-
ducir mayor cantidad de azacar. Después se introdujeron indicadores sociales,
relacionados con la seguridad, con el fin de contribuir a reducir los accidentes, y
los indicadores de proceso se fueron centrando en la reduccién de costos. Poste-
riormente, se puso el énfasis en los indicadores relacionados con limpieza, orden
y sanidad alimenticia, para cumplir con los principios de buenas practicas de
manufactura para la industria de alimentos.

Estos indicadores de buenas practicas de manufactura alimenticia si bien se
vinieron utilizando desde afios anteriores, se les habia dado poca importancia ya
que el énfasis estaba en los indicadores “duros” del proceso. Sin embargo, con
los nuevos requisitos del mercado, orientado al cumplimiento de las normas de
sanidad alimenticia, estos indicadores pasaron al primer plano en el sistema
SIMAPRO-CL.
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5. Hacia una Gestion Incluyente de Aprendizaje

Cuando en 1995 la direccién de recursos humanos del Grupo Ingenios San-
tos decidi6 llevar a cabo una experiencia piloto con el “Sistema de medicién y
avance de la productividad” (SIMAPRO) y competencia laboral®, se plantearon
tres objetivos interrelacionados sintetizados en el concepto de gestién de apren-
dizaje incluyente. El primero era coadyuvar a cambiar la cultura del trabajo en
los ingenios del Grupo; el segundo era lograr una capacitacién efectiva, que tu-
viera un impacto visible en el desempefio del personal; el tercero era que la meto-
dologia fuese incluyente, involucrando a todo el personal, especialmente a los
obreros.

Estos objetivos son ambiciosos. Establecer metas es dificil asi como la defini-
cién de metas concretas y de las correspondientes evidencias. Mas que un pro-
ducto o estdndar a alcanzar, los tres objetivos representan procesos que se tienen
que generar y mantener y es a partir de criterios como el alcance, la profundidad
y la sustentabilidad de los procesos que se pueden fijar metas y generar eviden-
cias que indican el grado de avance en los objetivos.

Un problema adicional era que no todos los aspectos de su significado fue-
ron evidentes y visibles para los involucrados en el momento de iniciar la expe-
riencia. En el tiempo, el significado se fue aclarando a partir de la propia expe-
riencia y por el acercamiento al marco conceptual sobre ventajas competitivas
dindmicas en el mercado mundial. Es decir, los objetivos han evolucionado en
cuanto a su significado. Esto se explica porque el planteamiento estratégico del
proyecto se ha ajustado. Igualmente, dentro de dos o tres afios, el modelo que se
estd aplicando no puede ser igual al que se presenta en este trabajo; si fuese igual,
habria una preocupacién sobre la calidad del andlisis y/o la calidad del proceso
que se estd impulsando.

5.1 Cambio de la Cultura de Trabajo

La cultura de trabajo refiere a la manera como el personal acttia y entiende la
realidad cotidiana del trabajo y su rol en esta, basdndose en aspectos comunes
que generan un patrén similar de comportamientos ante situaciones especificas.
Refiere también a cémo la empresa visualiza al papel del personal en su estrate-
gia. Esta vision esta determinada por la cultura de trabajo existente, es decir, por
los valores, creencias, convenciones tacitas, estructuras cognitivas y estrategias

| 20 La competencia laboral se agregé en 1996 a la experiencia piloto.
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explicitadas, que recrean un conjunto de significados compartidos entre el perso-
nal que permiten la “construccién social de la realidad” en la empresa, plasmado
en un sistema de “costumbres mentales” del personal, (Schoenberger, 1997). Pero
también est4 determinada por la estrategia que la empresa pretende seguir. Es-
trategia empresarial y cultura de trabajo son categorias constituidas a través de
su interrelacion.

Cultura de trabajo y comunicacién en la organizacién no pueden verse como
dos fenémenos separados sino indisolublemente unidos. Esto significa que que-
rer cambiar la cultura de trabajo implica cambiar las formas y contenidos de co-
municacién en la organizacién. Una comunicacién orientada al saber escuchar y
al compromiso mutuo. Esta proposicion es el eje del modelo SIMAPRO.

Cambiar la actuacion del personal y de la gestion de la empresa en direccion
de un comportamiento pro-activo y de compromiso mutuo ante situaciones im-
previstas y necesidades que se van presentando, sintetiza lo que se busca como
cambio de la cultura de trabajo en los ingenios. La cultura de trabajo no cambia si
la direccién y los mandos medios no transforman su percepcién hacia el perso-
nal; y en sentido inverso se da la relacién de que si el personal no se compromete
con los objetivos de la empresa, tampoco se produce el cambio en la cultura de
trabajo. Esta es la base de la construccién de una organizacién con un elevado
grado de confianza mutua: donde la gestién puede confiar en que el personal
responde adecuadamente al soporte brindado y ante situaciones rutinarias e im-
previstas; y donde el personal puede confiar en que la empresa le da el soporte,
la autonomia y la compensacién correspondiente.

Lo anterior, con el fin de poder responder a las nuevas necesidades del mer-
cado, las innovaciones tecnolégicas y de organizacién. Significa cambiar los va-
lores incrustadas en una red consistente e integrada de creencias y entendimien-
tos que tienden a mantener el status quo (Schoenberger, 1997). Por consecuencia,
no es un proceso rapido ni lineal, ya que enfrenta diferentes niveles y tipos de
resistencia. Una gestién de cambio de la cultura de trabajo que rompe con la
trayectoria presente, implica saber identificar y contrarrestar las areas de resis-
tencia®. Esto fue una tarea importante en la gestién del modelo de aprendizaje
incluyente. Aqui, lo dificil es llegar a un cambio perdurable de actitud, donde no

21 La cultura de trabajo no es estédtica ni tampoco se resiste siempre al cambio. La cultura de trabajo siempre
estd en proceso de concretarse y se cambia constantemente, por los nuevos problemas, contradicciones y
tensiones que aparecen. El proceso de cambio tiene una carga de poder y una dimensién de conflicto y el
tipo de cambio que se escoge depende de cémo los conflictos se resuelven en la practica. El proceso de
cambio en la cultura de trabajo tiene siempre un componente determinado por la trayectoria seguida y un
componente que rompe con esa trayectoria. (Schoenberger, 1997)
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basta el convencimiento por conocimiento o por actuar sobre ella (mediante cas-
tigo o sancién). “Si no existe un convencimiento o un verdadero cambio de acti-
tudes y valores, dificilmente se conseguird una conducta duradera a largo plazo.
(...) las formas de incidir sobre actitudes y valores tienen que ver con esquemas
de participacién. ‘El problema es que estos esquemas son mas lentos en su im-
plantacién, aunque aseguren mejores resultados a largo plazo, pues estan sen-
tando las bases de una mejora y desarrollo personales y de la organizacién.”
(Ronco, Lladé, 2000).

¢Como describir la cultura de trabajo antes y después del cambio? Cabe acla-
rar que la cultura de trabajo no es estatica y siempre estd en un proceso de cam-
bio, dentro de una trayectoria (Schoenberger, 1997). El cambio a que se refiere
aqui es un cambio de trayectoria.

La perspectiva del “antes y después” parte de la disfuncionalidad y poca
efectividad de estructuras jerarquicas fijas y unilaterales, la supervisiéon directa y
las tareas repetitivas que requieren habilidades rutinarias, donde el conocimien-
to es creado de manera disciplinada y codificada, legitimado por una comunidad
organizada. La naturaleza de los avances en la informatica y computacién y, en
el caso del aztcar, la biotecnologia; la creciente ocurrencia de situaciones impre-
vistas y la exigencia del mercado para orientarse hacia la satisfaccién de las nece-
sidades de los clientes, han hecho poco efectivo este modelo de aprendizaje
organizacional.

El “después” es la imagen que debe dar respuesta a estos desafios. Es el
trabajo en equipo, auto dirigido y con personal con competencias genéricas de un
nivel mayor, capaz de trabajar en un ambiente de aprendizaje y generaciéon de
conocimientos contextualizados. Es decir, donde el conocimiento se produce por-
que es atil en una situacién actual de trabajo; las fuentes del conocimiento espe-
cializado son diversas y muchas, y los procesos en el mercado definen los contex-
tos significativos de aplicacion del conocimiento. Esto requiere de una fuerza de
trabajo “educada”, no solo en habilidades, sino en actitudes, disposiciones e in-

clinaciones “correctas”, donde la palabra “correcto” refiere sobre todo a la flexi-
bilidad (Usher, 2000).

Traducido lo anterior al contexto de los ingenios, la cultura de trabajo de
“antes” se caracteriza por una gran heterogeneidad en la percepcién y accién,
pocos significados compartidos, una desorientacién del personal y una practica
de reactividad ante los sucesos. En lo cotidiano esto se refleja en un bajo nivel de
compromiso del personal operario con los objetivos de la empresa, espera a que
se le ordenen las tareas y que se le supervise lo realizado; no suele ejecutar tareas
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que no estan contempladas en la descripcién del puesto. Es escaso el sentido que
tiene de la higiene y la limpieza en una industria alimenticia, ni de cuidarse a si
mismo ni a las instalaciones y herramientas.

El problema en parte es de actitud o de voluntad, resistiéndose algunos tra-
bajadores al esfuerzo adicional que representa el aprendizaje nuevo, sobre todo
cuando ya estdn en una edad cercana a la jubilacién. La respuesta tipica ante cual-
quier actividad o propuesta nueva es: jcuanto se me va a pagar por eso? Otra
parte del problema radica en la formacién, ya que muchos trabajadores aprendie-
ron las tareas del puesto en la practica limitada de trabajo. Tienen la habilidad de
operar una turbina o maquinaria determinada, ya que por 20 afios han operado la
misma turbina o maquinaria. En el momento que cambia la turbina o que se le
pide realizar otras funciones, no disponen de las facultades técnicas para hacerlo.

La contra cara es la actitud y visién de la gerencia y mandos medios, que han
propiciado esta cultura de trabajo. Para muchos de ellos el trabajador es un obje-
to de trabajo necesario, pero del cual no pueden confiar que haga bien su trabajo
y mucho menos, esperar que haga algo bien fuera de lo prescrito. La falta de
valores de cuidado hacia la persona misma y hacia las herramientas e instalacio-
nes, han propiciado que la gerencia y mandos medios no proporcionen imple-
mentos de seguridad, higiene, sanidad, herramientas y refacciones. La forma-
c¢ién del personal es vista como “tiempo perdido”, porque segtin su percepcién, a
los trabajadores no les interesa formarse. Involucrar al personal en la gestién
diaria del trabajo y escuchar sus opiniones, equivale a perder autoridad y crear
precedentes de que pueden pedir apoyos que son un gasto para la empresa; peor
aun, puede dar bases para que pidan estimulos y otras compensaciones en la
participacion en reuniones de reflexién critica y de propuestas. Estos comporta-
mientos y pensamientos resumen los aspectos mas importantes de la cultura de
trabajo de “antes”.

La imagen del “después” no estd del todo clara. 51 esta claro que la cultura
de trabajo del “antes” se ha convertido en un obstaculo, en un problema para
convertirse en una organizacioén de aprendizaje capaz de enfrentar los desafios
en las condiciones actuales. Convertir a la cultura de trabajo en un apoyo para
responder exitosamente a los desafios del mercado, serfa la imagen general de lo
que se imagina como el “después” del cambio. Sus componentes tendran que
construirse a partir de estrategias y realidades cambiantes. Por lo pronto y den-
tro de lo que es alcanzable, se plantean formas de compromiso activo del perso-
nal en funciones de gestiéon diaria, contribuyendo a mejoras y con el apoyo de la
empresa. El primer paso y quiza lo mdas importante es que el trabajador sea escu-
chado por la direccién, y al revés, que el trabajador escuche los planteamientos
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de la direccién y mandos medios. A partir de ahi se pueden construir y adminis-
trar los compromisos mutuos, como soporte del aprendizaje en direccién de la
mejora continua. Esta es la propuesta del modelo SIMAPRO.

5.2 Capacitacion Efectiva

En cuanto al segundo objetivo del modelo SIMAPRO-Competencia Laboral,
lograr una capacitacion efectiva que tenga un impacto visible en el desempefio
del personal estaba definido de manera bastante clara lo que no se queria: una
capacitacién formal en aula, que transmitiera s6lo los conocimientos basicos ne-
cesarios para la operacién de un ingenio. El perfil educativo del personal, la esca-
sa disponibilidad de tiempo y recursos de la organizacién y la falta de una prac-
tica de llevar las cosas de una forma sistematica, fueron algunos de las considera-
ciones que hicieron declinar esta via para capacitar al personal, ya que iba a tener
poco impacto en el desempefio dia a dia del personal y de la organizacién.

La contrapropuesta fue una formacioén flexible, relacionada con los proble-
mas que van surgiendo en el cumplimiento de los objetivos trazados, tanto en el
ambito de la gestion de los procesos, como en el dominio de conocimientos, habi-
lidades y demostracién de actitudes del personal. Para dar una figura sistematica
y de profundidad a la formacién, se complementd el proceso de identificaciéon y
solucién de problemas con el dominio de competencias claves que son requeridas
en la mayoria de las funciones derivadas del proceso productivo de los ingenios.

Conceptualmente, esta propuesta es un intento de relacionar la gestion de
conocimientos con la competencia laboral en la organizacién, teniendo como eje
el aprendizaje informal.

El aprendizaje informal como fuente de generaciéon de nuevos conocimien-
tos y el desarrollo de las competencias del personal, comienza a ser reconocido
por las organizaciones como un campo estratégico para las politicas de forma-
cién. En parte para poder reducir los costos de la formacién y atin mas importan-
te, para actuar sobre los conocimientos intangibles, donde el aprendizaje formal
no incide, o lo hace de manera muy limitada. Esta actuacién va en dos direccio-
nes: el individuo y la organizacién. Es decir, por una parte impulsar el aprendi-
zaje del personal en el contexto concreto de trabajo y por otra, para aprovechar
mejor las potencialidades y saberes del personal por parte de la organizacién.

El aprendizaje formal, basado en conocimientos codificados como guia de
formacién del personal, resulta demasiado limitado en sus objetivos y alcances
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ante el contexto econémico que demanda organizaciones dindmicas, con una iden-
tidad que les distingue en el mercado. Esto no significa la desaparicion del apren-
dizaje formal, sino que sus campos de accién se acotan. Significa también que las
organizaciones tendran que desarrollar los mecanismos e instrumentos adecua-
dos para lograr incidir de manera efectiva en el aprendizaje informal.

La importancia de la propuesta es que se busca romper con laidea de que los
procesos de aprendizaje deben necesariamente ser conservadores y tienden a
fortalecer los marcos de referencia existentes al reforzar el conocimiento existen-
te. Mucho mas dificil y menos aceptada es la estrategia orientada a lograr un
nive] cualitativamente mayor de conocimiento, que trasciende lo existente. Esto
requiere que se motive al personal para moverse en direccién de este aprendizaje
trascendental (Weggeman, 1997).

Considerando que el aprendizaje es en tltima instancia una accién indivi-
dual, a la organizacion le interesa estimularla y orientarla hacia un aprendizaje
organizacional. El modelo de aprendizaje experimental de Kolb adquiere mucha
relevancia para efectos de una gestién orientada a impulsar el aprendizaje indi-
vidual y que debe generar instrumentos concretos para esto.

CICLO DE APRENDIZAJE

REALIZAR

\ RESOLVER
AJE

PROBLEMAS

EXPERIMENTAR

APRENDIZ
COMPETENCIA _/

APACITAR /
&~ Sa

EXPERIENCIAS DEL EXPERIENCIAS
PASADO EXITOSAS DE
OTROS

En este modelo, la organizacién debe crear los mecanismos a través de los
cudles el individuo puede aprender por experiencia, por reflexién, por capacita-
cién (formacion de conceptos) y por experimentacion (con riesgos de error). Cada
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uno de estos momentos tiene sus alcances y limites, la articulacién de los cuatro
momentos es el proceso de aprendizaje. Si la organizacion pretende generar un
ambiente de aprendizaje efectivo, tendra que crear los instrumentos y mecanis-
mos que de manera sistematica reproduzcan estos cuatro aspectos.

El proceso de aprendizaje que predomina en el ingenio es el empirismo, po-
sibilitado por la socializacién, a través de una estrecha relacién con el supervisor
o maestro (mecdnico), imitando y copiando, siguiendo muchas veces la forma de
prueba y error, ya que no existen manuales de procedimiento y gran parte del
equipo es muy antiguo y no cuenta con manuales de operacién.

La transformacién de este conocimiento implicito hacia el explicito a través
de lenguajes (manuales, procedimientos) o conceptos, no solia hacerse con los
trabajadores. Tampoco se incidi6, desde una perspectiva de gestién, en procesos
de aprendizaje a través de la combinacién con otros cuerpos o sistemas de cono-
cimiento.

Para poder incidir en el aprendizaje a través de procesos que se exteriorizan
y combinan con los de otros trabajadores y mandos medios, asf como para obte-
ner una gestién de conocimiento implicito, se aplicé el SIMAPRO. En las juntas
de retroalimentacion que este sistema contempla, se genera la expresién verbal
de los conocimientos implicitos, producto de la socializacién o reflexién y se arti-
cula con conceptos explicitos que circulan en la organizacién. Este instrumento
se puede clasificar en su forma, como un proceso de aprendizaje formal; y en cuan-
to al desarrollo de contenido como no estructurado.

El trasfondo metodolégico del aprendizaje en las juntas de retroalimentacién
SIMAPRO se asemeja a lo que se conoce como “Action Reflection Learning”, cuyo
principio consta en que los participantes del grupo estan en condiciones de ex-
traer sus conclusiones y arribar a la conceptualizacién y aprendizaje a partir de la
reflexion sobre la accién y de los problemas a resolver. Se comparten experiencias
y aprendizajes. Compromisos implicitos y explicitos derivados de estos conoci-
mientos, llevan a su vez a un nuevo ciclo de acciones, sobre las cuales sigue la
reflexién y de esta manera se intenta sustentar este modelo de aprendizaje.

En el contexto de la cultura de los ingenios, esta metodologia ha funcionado
en cuanto a resolver problemas puntuales y sobretodo para generar rutas de co-
municacién entre trabajadores, mandos medios y gerencia. Esto es muy til con-
siderando que esta industria por muchos afios habia experimentado pocos cam-
bios. Con frecuencia se observa que la gerencia aprovecha estas juntas para ex-
plicar la estrategia a seguir o los problemas que estan enfrentando como empre-
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sa, lo que ayuda al trabajador a ubicarse en forma dindmica en el contexto de la
empresa.

Llegan también a la superficie, disfunciones y problemas en la éreas, lo que
permite tomar acciones correctivas a nivel de la organizacién e incluso de proce-
dimientos. Lo que sobresalié en un primer momento, fueron los reclamos por
parte de los trabajadores hacia la empresa, por la falta de la disponibilidad de
equipo de seguridad personal y herramientas, mientras que por parte de los su-
pervisores y gerencia, se ha insistido en buscar formas de mejorar los sistemas de
trabajo (limpieza, orden, comunicacién).

De esta manera, el aprendizaje individual y el organizacional se intercala de
manera “natural”, factor que ha contribuido a la aceptacién y el apoyo del sistema
por parte de todos los involucrados (gerencia, sindicato, trabajadores). Dentro del
aprendizaje individual es importante recalcar que el proceso de reflexién ha lle-
vado a tocar y modificar lo que algunos autores llaman el curriculum escondido
(Usher, 2000). El ambiente y la dindmica flexible de las juntas, donde la persona es
tomada en cuenta, ya que se les pide a los trabajadores su opinién, criticas y re-
flexiones, crea en la persona una actitud de colaboracién, comprensién, respeto
mutuo e incluso de adaptabilidad a los cambios que se van generando.

En paralelo, pero aterrizando en un segundo momento, se desarrollaron y
aplicaron guias de autoestudio en competencias claves del ingenio, empezando
por las areas donde inicia el proceso: batey y molinos. Con la aplicacién de la
formacién por normas de competencia laboral, principalmente a partir de las
guias, se busca generar un efecto de espiral en la generacién de conocimientos,
proceso que se inicié con SIMAPRO.

La dindmica de SIMAPRO en las juntas de retroalimentacién, después de un
tiempo de aplicacién, corre el riesgo de quedarse estancada por la escasa combi-
nacién del conocimiento derivado de la experiencia, la socializacion y la expre-
sién explicita, con el conocimiento producto del aprendizaje racional (del conoci-
miento explicito al explicito). La propuesta que se estd tratando de aplicar para
contrarrestar este agotamiento prematuro, es ir profundizando en las juntas. Es
en analogia a lo que se conoce en la literatura como la técnica de Investigacién-
Accién, que complementa la de Accién-Aprendizaje y se parece también a las
técnicas de resolucién de problemas aplicadas en la empresa Toyota (Sobek, et.
al. ,1998).

Esta propuesta demanda un papel cualitativamente diferente del supervisor
como coordinador o facilitador de las juntas. Se le pide que prepare la junta, as-
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pecto que en la primera etapa de las juntas no estaba haciendo. Se le pide también
que focalice la junta en un solo aspecto o problema, para no confundir y cansar a
los trabajadores. En las juntas, en lugar de realizar una explicacién técnica de un
problema o proceso, se trata de utilizar la técnica de preguntas centradas en el
problema o proceso, para que sean los trabajadores quienes opinen y socialicen el
conocimiento y los compromisos de accién adquiridos se estandarizan en un for-
mato. De esta manera se introduce un elemento de estructuracioén del aprendizaje
generado a partir de las juntas, aunque la dindmica seguira siendo fundamental-
mente no estructurada a nivel de la planeacién, ya que se centra en problemas del
momento, surgidos generalmente de la practica cotidiana del trabajo.

Por su parte las gufas de autoestudio son un instrumento estructurado en su
contenido pero que son aplicadas de manera informal, en diferentes situaciones y
no solo en el aula. El instructor no necesariamente es una sola persona, sino en el
aprendizaje puede apoyarse en distintos interlocutores y/o facilitadores que de
antemano no siempre se conocen o se consideran como tal.

La informalidad alude a que ni el contenido, ni el lugar, ni la forma, ni quie-
nes intervienen en el aprendizaje son predeterminados. La gestién del aprendi-
zaje informal enfatiza la autoorganizacién y la autodireccionalidad. Este concep-
to ha cobrado importancia recientemente en la literatura y en la préctica con la
emergencia de las “comunidades de aprendizaje” o “comunidades de practican-
tes” (Wenger, Snyder, 2000). Con esta figura, se promueve la creacion de estruc-
turas informales, autoreguladas, entre personal experto en la organizacién para
atender algin problema o para descubrir dreas de oportunidad. Esta estructura
mantiene un parecido con los circulos de calidad que en los afios ochenta toma-
ron auge en las organizaciones, solo que aqui el espectro de contenidos es mas
amplio y menos dirigido por parte de la gestion.

EFECTIVIDAD DEL APRENDIZAIJE
INFORMAL Y FORMAL

efectividad

FORMAL INFORMAL
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El planteamiento no es la sustitucién del aprendizaje formal por el informal,
sino que el altimo tenga un lugar mucho mds explicito que el que tradicionalmen-
te se le asigna. Las modalidades de aprendizaje tanto formal como informal, no
suelen ser muy efectivas en su expresién de extremo (totalmente formal o total-
mente informal), sino que conviene hacer una combinacién de ambas formas, qui-
z4 con cierta inclinacién hacia la parte informal. Algunas veces el énfasis puede
ser que el contenido no se predetermina, y otras veces el lugar o el personal que
interviene en el proceso de aprendizaje. El extremo de la no-predeterminacién de
nada, o lo contrario, de la predeterminacién de todo el proceso de aprendizaje,
solamente en pocas ocasiones pareciera ser una estrategia efectiva.

En la perspectiva de una gestion de aprendizaje efectivo, la dimensién de la
informalidad debe garantizar los condicionantes de éxito de dicha gestién: la flexi-
bilidad, el bajo costo y el impacto de los esfuerzos de aprendizaje. Los otros as-
pectos del rapido aprendizaje se cubren por el componente formal en el aprendi-
zaje: lo sistemdtico del proceso; que se oriente a los objetivos de la organizacién,
especialmente la satisfaccién de los clientes; y que el proceso incluya a todo el
personal.

El aprendizaje informal encierra la flexibilidad, porque la orientacién, el lu-
gar y los interlocutores del proceso no se predeterminan de manera rigida. Los
rapidos cambios en la evolucion de la organizacién, demandan una flexibilidad
en la gestién del aprendizaje si se quiere ser congruente con la dindmica de la
trayectoria de cambio en la organizacién del proceso y del trabajo. No obstante,
hay también aspectos estructurales de fondo, que no necesariamente cambian
tan rapidamente, como son algunos procedimientos basicos. El aprendizaje en
estos aspectos adquiere dimensiones mas formales, sobre todo para aquellos que
ingresan por vez primera a la organizacién o funcién.

Si se parte del objetivo de hacer més efectivo el aprendizaje en el contexto de
los continuos cambios que las organizaciones enfrentan y viven, la propuesta de
sustituir o combinar la formacién formal por una del tipo informal, parece dema-
siado simple. Entre lo formal e informal hay una amplia escala de opciones y
modalidades que combinan aspectos caracterizados como formales con aquellos
informales. El 6ptimo tedrico en la efectividad del aprendizaje se ubica muy pro-
bablemente en alguna de estas combinaciones.

Cuando se decidio capacitar a los supervisores en el ingenio Bellavista, ba-
sdndose en consultores externos que aplicaban un curriculum a partir de la 16gi-
ca interna del desarrollo de una temdtica (de lo general a lo particular; de lo
sencillo a lo complejo; de la teoria a la practica; de lo basico a lo especifico), el
impacto fue limitado y el costo relativamente elevado.
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GESTION DE LA CAPACITACION

INSTRUMENTOS DESARROLLO DE COMPETENCIAS

* Juntas SIMAPRO Resolucion de problemas y gestion del
&
proceso.

* Guias de auto l:> Comprension y dominio de competencias
estudio y evaluacion claves del ingenio.

* Cursos de : : Competencias especificas: especializacion
habilidades técnicas.

* Tutoria en la |:> Habilidades de operacion.
operacion

Por otro lado, en el ingenio, el aprendizaje informal-total se da todos los dias
y en muchos momentos; esta practica si bien puede resolver instantdneamente
un problema, generalmente adolece de una visién integral de lo que se espera
como desemperio del aprendiz, lo que dificulta que éste se proyecte en su desa-
rrollo profesional, y el aprendizaje se limite a un apoyo momenténeo en la ejecu-
cién de la tarea, sin alcanzar profundidad y amplitud en el aprendizaje.

Através de la prueba y error, la estrategia de aprendizaje de los operarios se
centroé en cuatro subsistemas, interconectados entre si y a la vez con cierta inde-
pendencia. El primero es lo que denominamos el aprendizaje formal en organiza-
cion y no estructurado ni codificado en contenido. Son las juntas de retroalimentacién
del sistema de medicién y avance de productividad (SIMAPRO), donde se discu-
ten y analizan temas relacionados con la labor diaria, comprometiéndose los par-
ticipantes a realizar mejoras. El aspecto formal se da por la predeterminacién del
lugar y la orientacién inicial de la junta, que es el seguimiento de los objetivos
establecidos en el drea. En un segundo momento puede pasarse a otros temas, lo
que es el aspecto de la no-estructuracion y la no-codificacién del contenido, que
debe emerger de la junta.

Estos procesos de aprendizaje relacionados a la identificacién y resolucién
de problemas vinculados a situaciones conocidas, se asemejan a lo que se conoce
como procesos de aprendizaje a un primer nivel (aprendizaje “single loop”). En
estos procesos existe una imagen compartida y clara sobre la norma de la situa-
cién de trabajo y las desviaciones a esta norma son un problema que debe ser
resuelto. Los supuestos detras de la norma no se discuten y el aprendizaje se
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centra en la adaptacién y desarrollo de las estrategias y en las acciones corres-
pondientes, para alcanzar los objetivos (Weggeman, 1997).

Con el tiempo, y después de cinco afios de haber aplicado el sistema,
suelen aparecer indicios de rutina y agotamiento de temas en las juntas. Para
evitar caer en reunjones poco significativas para el aprendizaje, se ha propuesto
complementar las juntas con el desarrollo de un tema especifico, preparado con
antelacion por el supervisor o facilitador. Para no transformar este aprendizaje
en un acto totalmente pre-codificado, se pretende optar por el modelo que aplica
la empresa Toyota en el manejo de juntas de este tipo: el facilitador tiene que
hacer preguntas a los participantes para que ellos descubran cémo debe hacerse
la funcién o tarea en cuestidn e incluso dejar abierto un posible ajuste a lo que
tenia codificado el facilitador (Sobek, et. al., 1998).

En este caso se estd acercando a lo que se conoce como procesos de aprendi-
zaje de segundo nivel, (aprendizaje “double loop”), que se focaliza en la innova-
cién de la situacion existente. Diferentes aproximaciones conceptuales, experien-
cias, objetivos y medios disponibles compartidos por el grupo, se comparany se
evaldan, con el fin de llegar a una nueva base o referente de conocimiento. Aqui
los supuestos de lo normado se cuestionan y se analizan, e incluso los objetivos
trazados forman parte del ambito de discusién (Weggeman, 1997).

El problema con relacién al segundo nivel, es que los procesos de aprendiza-
je generalmente son conservadores y tienden a confirmar los marcos de referen-
cia existentes, ademads de que son una continuacién del conocimiento existente.
Los procesos de segundo nivel no son de facil aceptacion por el personal, lo que
demanda una motivacién externa para lograr que el personal pase a este nivel de
aprendizaje (Ibidem). En el caso de los ingenios, la motivacién externa en gran
medida ha sido la dindmica del mercado y especialimente, los resultados de las
auditorias externas por parte de los clientes, que fueron sumamente criticas y
negativas en cuanto a las practicas de manufactura que se llevan a cabo.

El segundo subsistema de aprendizaje que se ha aplicado es el informal, en
organizacion, con contenido estructurado y explicitado — codificado. A partir de siete
competencias claves similares para todas las areas del ingenio, se elaboraron guias
de autoestudio, basadas en el contexto donde el contenido temdtico se aplica. Es
una codificacién o explicitacién del conocimiento que se debe aplicar en el érea,
que incluye la realizacién de rutinas, resolucién de situaciones de contingencia
tipica, conocimientos asociados, aspectos de seguridad y de actitudes, asi como
indicadores “negativos” (lo que se debe evitar). Incluye un espacio abierto, no
codificado, para dar lugar a aspectos tdcitos de las competencias. La profundi-
dad esta contemplada en el disefio de los ejercicios, que deben reflejar la comple-
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jidad de la funciény referirse a situaciones reales de trabajo, derivadas del anali-
sis de los trabajadores “expertos” y los supervisores.

El aspecto de la informalidad no solo se da por estos espacios de apertura en
el contenido, sino sobretodo por la forma de aplicacién, que es fundamentalmen-
te de autoestudio. Las guias pretenden ser estimulantes para el aprendiz, por
contextualizar los contenidos, aplicando de manera alternada diversas técnicas
de (auto) evaluacién que paso a paso orientan al aprendiz, intercalando la re-
flexién sobre la practica con aspectos tedricos asociados. El momento para traba-
jar con la guia y en quien apoyarse, no se predetermina. Puede ser en grupo o
individualmente, con un faciltador o con un instructor; esto varia de caso a caso.
Una vez concluida y dominada la autoevaluacién, el aprendiz (candidato) se pre-
senta para ser evaluado. Los contenidos tedricos y practicos asi como las situa-
ciones en que es requerida su aplicacién, son pre-definidas. Sin embargo, en €l
acto de la evaluacidn suele extenderse a contenidos no codificados, cuando el
evaluador interactita con el candidato maés alla del formato de la evaluacién. Lo
que se intenta lograr es que el acto de evaluacién se convierte en un acto forma-
tivo.

GUIA DE FORMACION Y EVALUACION

T nombre:
Fecha de Entrega de la Guia:

Fechas de Evaluacién:

UNIDAD 5: CUMPLIR CON LAS NORMAS DE SEGURIDAD
EN EL TRABAJO

El objetivo de esta gufa de formacion y evaluacién es que aplicas y sigues las nor-
mas de seguridad en el trabajo.

;Cémo utilizar esta guia? :

1. Debes leerla cuidadosamente.

2. Debes llenar los espacios que se asignaron para que realices una autoevaluacion,
es decir para que ti mismo sefiales que es lo que puedes o no puedes hacer, que
sabes o que no sabes.

Una vez completada tu autoevaluacion recurre a tu jefe para que juntos revisen que
te falta para ser considerado como un TRABAJADOR COMPETENTE.

16/12/2002 Ingenios Santos / OIT / CIMO 1
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El tercer subsistema de aprendizaje que se ha aplicado es el informal en orga-
nizacion, con contenido estructurado pero no explicitado o codificado. Refiere a la for-
macién especializada en habilidades técnicas, sobretodo en 4reas de manteni-
miento, a partir de ejercicios en el lugar de trabajo. Por ejemplo, desarmar y ar-
mar un motor eléctrico; aplicacién de diferentes tipo de soldadura. Por el mo-
mento, estos cursos se han realizado en la temporada de reparacién. Estas son
competencias mas especializadas, en las que se profundiza en las competencias
claves generales; son fundamentalmente habilidades porque no profundizan en
cuestiones tedricas (cognitivas). El ambiente de aprendizaje es informal, donde
existe una ruta predefinida de avance en el dominio de la habilidad técnica, con
conocimientos parcialmente explicitados o codificados, que por la confrontacién
con la préctica se van ajustando continuamente.

Algunos cursos de habilidad técnica (reparacién 2000):
. Motores eléctricos

. Interpretacion de diagramas

. Manejo de herramientas eléctricas

. Operacién y mantenimiento de turbinas

. Operacién y mantenimiento de centrifugas

. Trazo y medicién para soldadura

. Procedimientos de soldadura

El cuarto subsistema de aprendizaje es la tutoria en la operacién, que se re-
fiere fundamentalmente a habilidades de operacion. Es un aprendizaje informal en
organizacién, donde los contenidos no son ni estructurado ni codificados; éstos
aparecen en el momento que se presenta y se observa un problema en la opera-
cién. Esta practica es la que mds ha proliferado en los ingenios; sin embargo, su
orientacién ha cambiado recientemente en la medida en que se vincula con pro-
puestas de mejora derivadas del sistema de medicién SIMAPRO y con el segui-
miento de la puesta en practica de las competencias clave.

Proceso de Aprendizaje Gestionados en los Ingenios

Formal en organizacién, no Informal en organizacién, estructurado
estructurado ni codificado el contenido y codificado el contenido

Informal en organizacién, no Informal en organizacién, estructurado
estructurado ni codificado el contenido pero no codificado el contenido
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5.3 Una Gestién Incluyente

La inclusién de todo el personal, no como objeto sino como sujeto del cambio
y del aprendizaje organizacional, hace la diferencia con el enfoque tradicional de
la innovacién y el aprendizaje. El aprendizaje como base en la innovacién y
competitividad se encuentra ampliamente desarrollado en la teoria
schumpeteriana y después en las corrientes de la regulacién y la denominada
nueva teorfa de desarrollo, que han centrado su analisis en la identificacién y
explicacién de las trayectorias tecnoldégicas y organizativas en el contexto
institucional. Se centran en los aspectos tangibles de conocimientos evidenciados
en productos y procesos. En estos enfoques, las figuras que juegan un rol central
son el empresario (Schumpeter) y/o el equipo de gestién en torno a los sistemas
de innovacién (nueva teoria de desarrollo), asi como las caracteristicas
institucionales que inciden en la innovacién.

El enfoque de la gestion del conocimiento como base del desarrollo
organizacional agrega dos aspectos importantes a esta linea de pensamiento. El
primer aspecto es el abordaje explicito de los determinantes del aprendizaje, que
deja de ser visto como una “caja negra” para convertirse en objeto de estudio. El
segundo aspecto, es la importancia otorgada al conocimiento tacito de todo el
personal, el no codificado, en la realizacién de las funciones y el cumplimiento
de los objetivos. El conocimiento tacito se considera la fuente mas importante de
conocimiento en la organizacién. Corresponde a la gestién y personal operativo,
entre otros, activar esta fuente por medio de una ambicién colectiva, que facilita
que el personal se motive a compartir, explicitar y probar sus conocimientos im-
plicitos compuestos de experiencias, sentimientos, asociaciones, intuiciones y
supuestos (Weggeman, 1997); cuanto mas ampliamente se difunda este proceso
de activacién de la fuente de conocimiento, mayor su aprovechamiento para el
aprendizaje y desarrollo organizacional.

En la gestién de conocimientos se pueden identificar dos corrientes. Una
parte de la idea de que el conocimiento en la organizacién esti centrado en un
grupo de la organizacién, los llamados trabajadores del conocimiento, mientras
que los demads ocupan un papel periférico y marginal en el desarrollo de la base
de conocimiento de la organizacién. Dentro de esta perspectiva, la gestién del
conocimiento se dirige fundamentalmente a este grupo.

La otra corriente, que en la actualidad esta tomando fuerza en los enfoques
tedricos del desarrollo organizacional, considera que el desarrollo del conoci-
miento en la organizacién es responsabilidad de todos. Lo considera parte de
una nueva cultura de trabajo, rechazando la idea de que se trata de otro mas
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entre los muchos instrumentos atractivos que han pasado por las organizaciones
en los altimos afios. Dentro de esta corriente hay quienes rechazan la idea de que
puede haber una gestion del conocimiento: solamente se puede manejar el am-
biente que permite que el conocimiento se comparta (Windle, 2001).

Bajo esta perspectiva, se debe motivar a que el personal busque informacién
y se actualice constantemente a través de otras personas o de sistemas
informatizados. El proceso debe involucrar a todo el personal, no basta enviar
memorandos o explicaciones de la gerencia hacia abajo. El personal necesita asi-
milar la informacién y tener el tiempo para entender el tema en relacién con su
realidad. Solamente cuando el personal ha tenido la oportunidad de llegar a la
conclusién de que los cambios en los sistemas de trabajo son importantes, el co-
nocimiento habra sido transferido y se generé un aprendizaje en torno al cambio
(Ibidem).

Una organizacién de aprendizaje es aquella donde hay un proceso de apren-
dizaje colectivo. Este aprendizaje colectivo refiere a una situacién en la que va-
rias personas pertenecientes a un mismo colectivo o grupo, se ocupan de enri-
quecer en forma individual o de manera interactiva, su conocimiento dentro de
un mismo dmbito o drea de dominio (Weggeman, 1997). Esto no significa que
todo el mundo aprende lo mismo, ni que los resultados de aprendizaje sean los
mismos. Diferenciacién en informacién, experiencias, habilidades y actitudes
conducen a una diferenciacién en las formas de observar e interpretar.

Desde la optica de la organizacion, el interés es lograr un comportamiento
que sea congruente con los objetivos trazados, generando un modelo mental com-
partido que puede dinamizar y mejorar la sinergia entre el personal del grupo
(Ibidem). Lo importante es que el aprendizaje apunte a lo que la organizacién
necesita en un sentido amplio, incluyendo las necesidades del personal (Windle,
2001).

El modelo SIMAPRO apunta a la creacién de un modelo mental compartido
orientado a los objetivos del drea que corresponde atender al grupo de trabajado-
res. Incluye a todo el personal del drea y no solo se trata de.compartir informa-
cién y directrices de “arriba hacia abajo”, sino sobretodo en direccién opuesta, de
“abajo hacia arriba”. Por su parte, con guias de formacién y evaluacién por com-
petencia laboral, se pretende que sean aplicadas a todo el personal, incluyendo a
los superintendentes de area y supervisores. El acceso a la formacién y evalua-
cién es abierto, motivando al personal a que se inscriba en los diferentes procesos
de evaluacién por competencia laboral.
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6. El Modelo de Aprendizaje Aplicado en los Ingenios Azucareros

Los sistemas de medicién y avance de la productividad (SIMAPRO) y de
Competencia Laboral que se aplicaron en los ingenios del Grupo Santos, no esta-
ban considerados conceptualmente como instrumentos dentro de la gestiéon de
conocimiento en la organizacién. Este enfoque se le dio Gltimamente y con fines
analiticos, para poder integrarlos coherentemente en la estrategia de la organiza-
cién.

Inicialmente era solamente el SIMAPRO y se visualizaba como un instru-
mento para lograr la mejora continua. Cuando se contemplé la posibilidad de
aplicar un modelo de competencia laboral, surgié la necesidad de articular
conceptualmente ambos sistemas. El primer planteamiento fue que SIMAPRO
apunta a mejorar el desempefio grupal, mientras que la competencia laboral bus-
ca mejorar el desempefio individual.

Efectivamente, mientras que con el SIMAPRO se mide la productividad del
grupo de trabajo, proponiendo y comprometiéndose a hacer mejoras a nivel co-
lectivo, con la competencia laboral se mide el desempefio de cada uno de los
integrantes del grupo, proponiendo y comprometiéndose en hacer mejoras a ni-
velindividual. Sin embargo, el desempefio colectivo pasa por el individual y este
altimo es significante para la organizacién en la medida en que contribuye al
desemperio del grupo. Se puede decir que el SIMAPRO ayuda a que se aplique la
competencia dia a dia, mientras que la competencia laboral ayuda a que los nive-
les de desempeiio grupal avancen cualitativamente.

En el fondo se trata de dos sistemas de aprendizaje que junto con los cursos
de especializacién y la tutoria en la practica cotidiana, conforman el sistema de
aprendizaje de los trabajadores de estos ingenios. Son instrumentos que forman
parte de la gestién de conocimientos de la organizacién, orientados a los aspec-
tos operativos del ingenio. Evidentemente la gestién de conocimientos no se li-
mita a estos sistemas, pero refiere a aquellos segmentos de personal que general-
mente a las organizaciones les es més dificil incorporar.

El énfasis puesto en el aprendizaje de los operarios, no significa que el resto
de la organizacién quede al margen del modelo. Los mandos medios son parte
central en la gestién del modelo. Ellos tendran que aprender cémo formar a los
operarios, aplicando el modelo propuesto, lo que significa un aprendizaje
cognitivo, actitudinal y emotivo. El cognitivo refiere a la parte técnica de la ges-
tién del modelo, la aplicacion de su capacidad analitica para analizar problemas,
la preparacion de materiales y sesiones formativas y la administracién de los
COMPromisos.
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Modelo Conceptual del Aprendizaje:

No estructurado, orientado Estructurado y codificado, a

a la resolucion de partir de guias autodirigidas y

problemas evaluacion de evidencias de
competencia.

ulodelo de Gestion del Aprendizaje

AN

Gerencia: Contenido: desarrollo organizacional,
no estructurado
Forma: informal

. . Mandos Medios: Contenido: gestiéon de procesos, no
Articulacion
estructurado
Forma: informal y formal
& =

Operario: Contenido: técnico, estructurado y no
estructurado
Forma: informal y formal

Enfasis

El aprendizaje actitudinal se centra sobretodo, en reconocer como vilidas e
importantes las aportaciones de los operarios y aceptar cuando corresponde, las
criticas que éstos hacen sobre la actuacién de los mandos medios y ubicar en un
contexto balanceado entre los objetivos de la organizacién y los trabajadores, las
peticiones que suelen presentar los trabajadores, y la conviccion de que los ope-
rarios pueden hacerse cargo de algunas tareas que hasta entonces correspondian
a los mandos medios. Todo esto demanda una actitud de disposicién de los man-
dos medios para dedicar energia y tiempo a esta labor y aceptar que su rol debe
cambiar de direccién para ser facilitadores y formadores en lugar de solo super-
visar y ejecutar. En el ambito social, demanda la actitud de predicar con el ejem-
plo, sobre todo en lo que atafie al uso de implementos de seguridad personal y el
respeto a las normas de seguridad en la operacién, asi como en la contribucién a
la limpieza y orden en el area de trabajo.
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El aprendizaje emocional refiere a la capacidad de estimular el aprendizaje
en los operarios, motivandolos a participar en las juntas de retroalimentacién y
en el estudio de las guias de formacién. También es la capacidad de controlar sus
emociones represivas y negativas hacia los operarios en la labor cotidiana, esta-
bleciendo una relacién de confianza y de comunicacién directa con ellos. El man-
do medio debe tener la sensibilidad de percibir el estado de animo de los opera-
rios a su cargo y reaccionar en una forma que permita el acercamiento a sus ex-
pectativas, basdndose en los valores de la organizacién.

En el caso de los ingenios, y en particular en el Grupo Santos, los valores son
mads implicitos que explicitos. La trayectoria de los ingenios, caracterizada por
administraciones deficientes y crisis de mercado, ha erosionado los valores. En el
Grupo Santos se ha intentado aplicar el valor de “ganar-ganar”, empresa y traba-
jador. Esto demanda una capacidad de apoyar al trabajador cuando sus
cuestionamientos y peticiones concuerden con la visidn y valores de la empresa;
pero también cuestionar al trabajador cuando sus planteamientos conllevan a
una irracionalidad o disfuncionalidad. Por ejemplo, se dio la situacién en una
junta de retroalimentacién del modelo SIMAPRO, que un trabajador exigio al
supervisor de su turno que le entregaran cada mes guantes nuevos, porque en su
funcién se desgastaban més rapido que en general en el ingenio; a esta peticion el
supervisor tuvo que responder que estaba de acuerdo en entregar los guantes
necesarios a cambio de los desgastados y que esto no necesariamente fuese por
mes sino cuando el desgaste se presentara. Este tipo de situaciones se presentan
continuamente y corresponde a los mando medios evaluarlas una por una y to-
mar las decisiones pertinentes.

De manera implicita, se ha trabajado en el valor de la dignidad del personal,
reflejado en el sistema SIMAPRO y sus reuniones sociales de cierre del sistema
después de cada zafra. Sin embargo, ha sido contradictoria su aplicacién en los
momentos en que la Direccion ha tomado la decision de hacer recortes de perso-
nal, ya que los criterios que se aplican no siempre son claros ni transparentes. La
falta de transparencia en el sector sobre la situacién econémica-financiera ha sido
un obstaculo en el aprendizaje del personal y a dado lugar a manejos poco
dignificantes hacia el personal. A los mandos medios les corresponde la tarea de
suavizar las decisiones arbitrarias y poco dignas hacia el personal para evitar el
desanimo y el escepticismo, lo que apela a su inteligencia y capacidad emocional.

En el modelo de la Competencia Laboral, su rol es de facilitador en la forma-
cién y a la vez realizar la evaluacion por competencias. Esto significa que tienen
que pasar por una formacién formal de facilitador-evaluador, que en el caso de
estos ingenios significé la comprensién y puesta en practica de un manual de
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procedimientos correspondiente a la evaluacién y la aplicacién de los instrumen-
tos de formacién-evaluacién entre ellos mismos. Ha sido una formacién que se
balancea entre lo formal e informal, ya que se dio a través de la tutoria y segui-
miento en la practica, por parte de los consultores externos e internos, y de una
induccién en aula.

A nivel de la gerencia, el aprendizaje se ha dado principalmente en dos pla-
nos. El primero ha sido de tipo actitudinal en el sentido de tomar en considera-
cién y dar importancia al involucramiento del personal, lo que significa com-
prender desde una perspectiva integral y estratégica de la organizacién, que el
personal obrero representa un recurso y un activo, que se debe aprovechar més
plenamente y que requiere ser mantenido y atendido. Esto implicé que los geren-
tes han tenido que aprender a encarar al personal obrero y establecer contactos
“cara a cara”, respetando los puntos de vista del personal obrero, cuando geren-
tes, en su mayoria, han sido formados en una “cultura de liderazgo” donde su
palabra es “ley”. Tienen ahora, que dedicar tiempo a estas relaciones directas con
el personal, cuando en la visién de la cultura heredada esto se valoraba implicita-
mente como tiempo perdido. Tienen que aceptar y planear que los mandos me-
dios a su cargo deben dedicar parte de su tiempo a funciones de formacién e
involucramiento del personal. Y tienen que dar seguimiento y apoyar con deci-
siones, las propuestas y compromisos que emergen de SIMAPRO y Competencia
Laboral.

El segundo plano de aprendizaje de los gerentes es dar coherencia
organizacional a la aplicacion del modelo SIMAPRO-Competencia Laboral y ejer-
cer su liderazgo para su implantacién y mantenimiento. No se trata de que el
gerente apoye estos modelos por moda o por agradar a la direccién general. Tie-
ne que lograr articular y traducir en acciones la gestién de estos modelos con la
estrategia del mercado, los cambios tecnolégicos y administrativos y los recursos
humanos. En el caso de SIMAPRO esto es més evidente que en Competencia
Laboral, porque el impacto de-la mejora del desempefio individual resultado de
la competencia laboral, es menos visible en el corto plazo en el desempefio
organizacional, que las mejoras grupales resultado del SIMAPRO. Esto demanda
de los gerentes una capacidad analitica y de prospeccién, competencia que en el
entorno cerrado del sector no se ha propiciado en las Gltimas décadas.

Ambos planos apuntan a un cambio en el perfil de los roles de los gerentes
(Palomares, 1997). Siguiendo el modelo de Mintzberg, los roles correspondientes
a las relaciones interpersonales y a la transmisién de informacién adquieren ma-
yor importancia en el gerente. Especialmente el rol de lider en cuanto a idear
nuevas acciones para compatibilizar los objetivos de la empresa con las expecta-
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tivas de los miembros de la organizacién, que requiere reenfocar los actos “cara a
cara” con el personal para contribuir a crear un ambiente propicio para el apren-
dizaje. Modifica también su rol de enlace interno, requiriendo una mayor
interaccion funcional con el personal, con un manejo mas transparente de infor-
macién y que guarda estrecha relacién con el cambio en la visién sobre la posi-
cién jerarquica que ocupa en la organizacién. El rol del monitor de los procesos
se intensifica para el gerente, a fin de identificar problemas y oportunidades en
la aplicacién de estos modelos de gestién de aprendizaje organizacional.

Estos diferentes planos de aprendizaje en la organizaciéon que conllevan la
aplicacion del modelo SIMAPRO-Competencia Laboral, tienen que ser atendi-
dos para que su gestion resulte efectiva. Exige a los gestores y consultores exter-
nos e internos atender esos planos de aprendizaje; deben tener la capacidad y
sensibilidad de interlocucién y socializacién de los conocimientos con los dife-
rentes actores involucrados, es decir, con el director y gerente general pero tam-
bién con el obrero y el supervisor y entre los diferentes ingenios. Requiere tener
la capacidad de identificar y comprender las posiciones que estos actores tienen
en la organizacién y valorarlas en el marco de la gestién de los modelos SIMAPRO
y Competencia Laboral.

7. Resultados

Los resultados de la aplicacién de los modelos SIMAPRO y Competencia
Laboral en materia de eficiencia y condiciones de trabajo en los ingenios azucare-
ros de México, donde fueron aplicados son de dos tipos: los tangibles y los
intangibles.

Como resultados tangibles se tienen mejoras concretas al proceso que sur-
gieron de las juntas de retroalimentacién. No se tiene un registro completo de las
mejoras propuestas y aplicadas y los ahorros y/u otros beneficios generados,
pero hay ejemplos claros en cada caso. En el dmbito de la gestién de recursos
humanos hubo mejoras sustanciales en materia de capacitacién, seguridad, par-
ticipacién y comunicacién. Son frecuentes los comentarios del personal obrero,
que a pesar de haber estado maés de 25 afios en el ingenio, nunca habian asistido
a una capacitacion y mucho menos a una junta de informacién y retroalimenta-
cién donde son informados y escuchados por los gerentes y mandos medios de la
fabrica.

En ]a mayoria de los casos cuando se implanta un sistema de mejoramiento
de la productividad, se piensa en los resultados duros (incremento de la produc-
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cién de azticar, aumento de la cantidad de cafia molida, reduccién de pérdidas) y
poco en los resultados que impactan directamente en la gestién de recursos hu-
manos y en los procesos de aprendizaje del personal de la empresa.

Uno de los objetivos principales de SIMAPRO-CL, es mejorar los canales de
comunicacién entre trabajadores; trabajadores con mandos medios, mandos me-
dios con mandos superiores, etc., en este sentido se puede considerar como el
transito de una cultura laboral marcada por una jerarquia totalmente vertical a
una cultura laboral con rasgos de horizontalidad.

El aprendizaje por parte de los trabajadores y el mayor involucramiento de
los mismos en el conocimiento y mejoramiento del proceso general de produc-
cién de azdcar, asi como el asumir mayor compromiso y responsabilidad con los
resultados de la zafra, si bien son dificiles de traducir en indicadores de resulta-
dos, si ha tenido impactos importantes sobre los mismos, podemos sefialar como
ejemplo, en el caso de Bellavista, el siguiente:

Concepto ] Z.94-95 | Z.95-96 | Z.96-97 | Z.97-98 | Z. 98-99ﬁ Z.99-00
Cafia Molida
por hora (ton) 173.3 175.2 1714 171.6 169.8 174.0
Eficiencia en
fabrica (%) 83.78 83.03 83.66 83.32 83.22 83.65
Tiempo perdido
fabrica (%) 19.14 10.54 6.07 7.71 10.65 15.41

“Petroleo por tone-
lada de cafia (Its)

Como sefialamos, los indicadores duros como cafia molida, eficiencia en fa-
brica, petréleo por tonelada de cafia molida, pueden ser en gran medida debido
alos proyectos de inversién que afio a afio en el periodo de reparacién se realizan
en el ingenio. Sin embargo, un indicador que bien puede ser debido a este mayor
compromiso adquirido por lo trabajadores con el proceso de produccion, es el
indicador de tiempo perdido personal, el cual es medido a partir de los errores,
descuidos y fallas provocadas por el trabajador dentro de su area de trabajo. En
el cuadro se observa que este tiempo perdido a disminuido a la mitad (de 0.44%
a 0.22%) del inicio de implantacién del sistema a la fecha.
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2. Areas mas. hmplas y seguras”
) Mejores relacmnes de trabajo

En materia de seguridad, el resultado tangible es el uso de los implementos
de proteccién personal en los cuatro ingenios, considerando que antes de arran-
car el sistema, el uso de estos era mas bien esporadico. También ha mejorado la
proteccion de los equipos y de los pasillos. Los accidentes se han reducido en los
cuatro ingenios, sobre todo en dias de incapacidad. Entre 1997 y 2000 se reduje-
ron en Bella Vista de 264 dias a 98; en Alianza Popular de 751 a 394; en Plan de
Ayala de 2,741 a 413; en San Gabriel de 877 a 197. En esta reduccién ha impactado
también la exigencia por parte del corporativo de atender las causas de los acci-
dentes, ya que éstos estaban generando un costo muy elevado para la empresa.
Otro factor al que ayud6 fue la reduccién del ausentismo y con ello la ocupacion
de personal sin experiencia ni capacitacién, que generalmente han sido los mas
expuestos a los accidentes. La medicion del ausentismo en el SIMAPRO contri-
buyé en ello, en complemento al sistema de incentivos por presencia que los in-
genios manejan.

En cuanto a condiciones de higiene, la limpieza y orden ha mejorado consi-
derablemente en los cuatro ingenios, no obstante que atin se esté lejos de lo de-
seado. La higiene de los bafios, si bien no estan en 6ptimas condiciones, se ha
mejorado en la mayoria de los casos, a pesar de que las inversiones en este rubro
siguen siendo muy limitadas. En materia de ropa de trabajo aun no se ha podido
avanzar lo suficientemente, ni tampoco en la habilitacién de dreas para comer.

En cuanto a resultados intangibles, hay indicios de un proceso de cambio en
la cultura de trabajo, por el mayor involucramiento del personal obrero en la
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gestion dia a dia en su area de trabajo. Se observa mas motivado para colaborar
en mantener las dreas limpias y ordenadas, asi como para generar propuestas de
mejora y comprometerse a llevarlas a cabo. La comunicacion se ha vuelto mas
directa entre los gerentes, mandos medios y el personal obrero, lo que ha facilita-
do la coordinacién de las acciones en el proceso. Esto ha coadyuvado a que el
proceso de ajuste estructural del personal no haya causado mayores problemas
en la gestion del proceso.

Quizés lo mas significativo, como resultado intangible, ha sido el haber lo-
grado iniciar y mantener un proceso de aprendizaje informal y formal orientado a
la mejora continua, a bajo costo y con un impacto constante en la labor del inge-
nio, logrando combinar, desde su disefio, los objetivos de eficiencia y calidad del
proceso con los objetivos de mejorar las condiciones del trabajo.

Lo anterior no quiere decir que todos fueron resultados positivos. Como se
sefial6 a Io largo del trabajo hay aun muchos aspectos que requieren mejorarse y
profundizarse para alcanzar los resultados esperados en el mediano y largo plazo.

Conclusiones

La experiencia de aplicaciéon de los modelos SIMAPRO y Competencia La-
boral en ingenios azucareros en México revela varios aspectos importantes sobre
cémo involucrar a trabajadores directos con escaso nivel educativo en un apren-
dizaje organizacional orientado simultaneamente a objetivos de competitividad
y calidad en el empleo.

Los dos modelos, SIMAPRO y Competencia Laboral, forman una unidad de
la estrategia de relacionar el aprendizaje de la organizacién con el desarrollo
profesional del individuo. Como lo expres6 de manera muy clara un coordina-
dor de estos modelos: “con el SIMAPRO la organizacion aprovecha mas produc-
tivamente el conocimiento del trabajador; con la Competencia Laboral la organi-
zacién desarrolla profesionalmente al trabajador”. EIl SIMAPRO queda corto cuan-
dono sele vincula a una estrategia de desarrollo de los conocimientos del trabador;
la Competencia Laboral queda corta cuando no se vincula a un aprendizaje co-
lectivo orientado a la resolucién de problemas e identificacién de areas de opor-
tunidad.

La unidad entre los dos modelos se da también desde la perspectiva de ges-
tién de una estrategia de aprendizaje organizacional. EI SIMAPRO se caracteriza
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por su aplicacion rapida e impacto inmediato, mientras que el modelo de Com-
petencia Laboral requiere de mayor tiempo en la etapa de disefio antes de llegar
al personal. Por otra parte, el SIMAPRO requiere de un esfuerzo constante de
renovacién para mantener su significado de aprendizaje en la organizacién, mien-
tras que el modelo de Competencia Laboral adquiere cada vez mas significado
en la medida que madura.

Ambos modelos estan condicionados por la cultura de trabajo existente en
las organizaciones. Su implantacién depende mucho del liderazgo que desde la
alta direccién se ejerce. Depende también de la capacidad de adaptar la metodo-
logia al contexto de la organizacién. Los modelos no son un recetario, sino que
tienen que irse incrustando en la estructura y dinamica de la organizacién. En
este camino los obstaculos cambian continuamente y el ritmo y direccién de la
aplicacién no es lineal: no necesariamente el haber iniciado primero la experien-
cia en una empresa, significa que mantendra una ventaja sobre otras organiza-
ciones que empezaron después. Esto se explica no solo por factores de convenci-
miento de la gerencia y/ o del sindicato, sino que influyen también factores exter-
nos a la implantacién de estos modelos, como son la mayor importancia otorga-
da a otras iniciativas (ISO por ejemplo) o bien, la aparicién de un problema tec-
nolégico u organizacional no resuelto.

Sin duda, un factor importante que ha contribuido a que estos modelos de
aprendizaje incluyentes puedan avanzar en las organizaciones estudiadas, ha
sido la evolucién de los parametros de competencia en el mercado. Esto ha influi-
do tanto en sentido positivo como negativo. En el sentido positivo: las auditorfas
de calidad y de buenas practicas de manufactura en alimentos que los clientes
comenzaron a realizar, obligé a que las empresas tuvieran que poner mds aten-
cién al aprendizaje del personal obrero. En un sentido negativo: la presién de los
precios bajos hizo que las empresas empezaran a recortar personal, lo que
desmotiva el aprendizaje y dificulta que los mandos medios otorguen el soporte
necesario en la gestién del aprendizaje orientada hacia el obrero.

Una vez que los modelos SIMAPRO y Competencia Laboral encontraron
una expresién adecuada a la cultura organizacional, se pudo acelerar su implan-
tacion y expansion a otras dreas y organizaciones. La trayectoria de aplicacién
implicé la generacién de nuevos activos de conocimiento en torno ala gestién de
estos modelos y de ahi se deriva que una gestién exitosa depende de la capaci-
dad de mantener y desarrollar este activo intelectual en la empresa.

El haber iniciado en un espacio micro: un drea y un turno, no significa que la
dinamica de aplicacién sea siempre con la misma velocidad. La ventaja de haber
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iniciado en un espacio micro es que se pudo controlar la experiencia y adaptar
los instrumentos. La desventaja es la duracién de la trayectoria para poder llegar
a todo el personal. Se demostrd, sin embargo, que es posible acelerar la aplica-
cién en la medida que la organizacién aprende cémo aplicar los modelos en la
mejor forma. La estandarizacién de buenas practicas al interior de la organiza-
cién es fundamental en este proceso y contribuye a que este aprendizaje no se
estanque. No obstante, esta estandarizacién tiene su limite en cuanto a ser fun-
cional: aun dentro de un mismo corporativo, la aplicacién debe tener un margen
de flexibilidad para que se adecue al contexto de cada caso.

A pesar de que conceptualmente se ha tenido un solo modelo, el aprendizaje
en los ingenios ha sido selectivo y diferenciado. El haber empezado por un caso
ayudé a establecer los candados y mecanismos que permitiesen empacar la me-
todologia de acuerdo a las condiciones de cultura laboral de los ingenios. Sin
embargo, la transferencia implica seleccién y no se puede solo “clonar” los mo-
delos. Debe haber suficientes espacios de creacién en cada caso, para estar en
congruencia con la filosofia del aprendizaje informal que estd detras de la pro-
puesta.

Esto explica por qué la aceleracion de la aplicacién tiene limites, ya que el
cambio en la cultura organizacional que estos modelos requieren, siempre es len-
to. Esto hace que no siempre los impactos son facilmente medibles en forma tan-
gible a nivel de la organizacién. Por otra parte, los impactos dependen muchas
veces de otros factores, que si bien se articulan con estos modelos, guardan tam-
bién una independencia hacia éstos, lo que dificulta aislar los efectos de cada uno
de los factores involucrados.

En el proceso, quedan atin espacios abiertos que no se han podido erradicar,
como una serie de practicas que podriamos denominar como “viejo sistema de
aprendizaje” o “aprendizaje acotado” en el cual, por ejemplo, se le pide al traba-
jador que vigile los parametros del proceso de produccién a partir de instrumen-
tos como termémetro, rotdmetro, etc. senalandose en el mismo instrumento con
color rojo, los maximos y minimos a los que puede operar el equipo, sin existir
una preocupacién por ensefarle a interpretar los instrumentos y las consecuen-
cias de que el indicador salga fuera de los parametros sefialados para el proceso.

No obstante la vieja cultura fuertemente arraigada en los ingenios, a cinco
afos de distancia, se pudo ir acotando y se logré avanzar y generar un proceso,
en lo que se refiere al modelo SIMAPRO, que esta en condiciones de seguir con
muy poco apoyo externo. En Competencia Laboral aun se esta requiriendo apo-
yo externo, por la complejidad y profundidad del modelo. En la medida que un
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modelo es mas profundo, més tiempo requiere para que se asimile en la organi-
zacion,

Estos espacios necesitan iniciativas de parte de los actores en el modelo, que
entiendan que el modelo tiene vigencia en la medida en que se innova y se apren-
de continuamente y que al mismo tiempo sea sistematico. Requiere, por tanto,
romper los paradigmas del aprendizaje, pasando de un aprendizaje vertical ce-
rrado a un aprendizaje participativo y abierto, proceso que necesariamente no
puede ser rdpido, pues requiere de una visién institucional de largo plazo como
apoyo a estas formas de aprendizaje organizacional e individual.
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NUEVAS TECNOLOGIAS ORGANIZACIONALES
Y LA DEMANDA DE RECURSOS HUMANOS
EN EL SECTOR AUTOMOTOR BRASILENO

Marcia de Paula Leite

Introduccién
El contexto macroecondémico de la reestructuracion

A pesar de algunos cambios tecnoldgicos (equipamientos y tecnologias
organizacionales) y de gestién de personal ocurridos desde finales de los afios
setenta, el real proceso de reestructuracién productiva en el Brasil se inici6 a
partir de los afios noventa, cuando el gobierno de Collor de Mello adopt6 un
conjunto de medidas para insertar al pais en el proceso de globalizacién (Leite,
M., 1994). Dentro de ese nuevo contexto econdmico basado en apertura comer-
cial, desregulacién y privatizacién, es que las empresas brasilefias tuvieron que
enfrentar la competencia externa con medidas que significaron una real reestruc-
turacién productiva, y asi llegar a los padrones de competitividad del mercado
internacional.

Eso no significa que se haya iniciado a partir de entonces, un proceso
lineal y continuo de apertura econémica. Por el contrario, el camino ha sido si-
nuoso, con idas y venidas, en el cual el peso de varios intereses ha sido funda-
mental en la definicién de las medidas adoptadas. A continuacién se analiza como
se comporto el sector automotor en ese entorno, determinando su desempefio y
comportamiento y la accién de los agentes implicados.
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1. El sector automotor en el contexto de la reeestructuraciéon
en los afios noventa

La industria automotriz naci6 en el ABC paulista, en la segunda mitad de los
afios cincuenta durante el gobierno de Kubitschek, como resultado de la instala-
cién de varias filiales de grandes ensambladoras de automéviles, camiones y
émnibuses. Como parte central del Plan Metas, -que proponia el desarrollo de 50
afios en cinco, a través de la implantacion del sector de bienes de consumo durables-
la industria se instal6 en la region, que ya era un espacio industrial desde la pri-
mera mitad del siglo XX, alo largo del eje de la ferrovia Santos-Jundai gracias a su
privilegiada ubicacién entre la capital y el puerto de Santos. Fue a partir de ese
momento que, aprovechandose de las ventajas locales disponibles (proximidad
del mercado consumidor, facilidad de acceso al puerto de Santos, abundancia de
tierra y mano de obra) el parque industrial automotriz, constituide por las
ensambladoras de vehiculos y sus proveedoras de repuestos para automéviles se
establecieron en la regién, transformando la regién en el cinturén industrial del
Gran San Paulo y en el mayor polo industrial del pais (Leite, M. 2000).

A finales de los afios sesenta, después del desaliento que predominé al
inicio de la década, y el “milagro econémico” entre 1968 y 1974, la produccién de
vehiculos en el ABC vivi6 sus afios de gloria, llegando a representar el 75% de la
produccién y del empleo de la industria automotriz en 1975 (Bresciani, L., 1997).
En cuanto a las auto partes, “en los afios cincuenta el sector crecié basado en
empresas nacionales y sobre bajas barreras de entrada; la crisis de los afios sesen-
ta ocasionaron diferencias entre las empresas, sobreviviendo aquellas con estra-
tegias competitivas mds agresivas y mayor grado de aprendizaje tecnolégico.
Los afios setenta se caracterizaron por el ingreso de nuevas empresas
transnacionales y que, a lo largo de la década, fueron consolidando una estratifi-
cacién basada en el tamaiio, composicion del capital y grado de sofisticacion del
producto” (Gitahy, L. y Bresciani, L., 1998:2).

A mediados de los afios setenta, la industria automotriz de la regién se
vio frente a un doble proceso (Pacheco, et. al., 1889); se inicia una descentraliza-
ci6én de la produccién, marcado por la instalacién de la Fiat en Betim (MG), de la
Volvo en Curitiba (PR), asi como la apertura de nuevas plantas de las
ensambladoras ya instaladas en otras regiones, especialmente en el Valle de
Paraiba (Volkswagen y Ford, en Taubaté y GM, en Sao José dos Campos). Por
otro lado, la inestabilidad econémica y el estancamiento del crecimiento del pais,
a partir de los afios ochenta, condujeron a una pérdida del dinamismo de la in-
dustria automotriz y a un desfase tecnolégico y organizacional: “los esfuerzos de
modernizacién de productos y procesos fueron limitados y selectivos, reflejando
la falta de inversionistas en un contexto en que el papel de las filiales brasilenas
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en las estrategias de las matrices no era considerado prioritario” (Pacheco, et. al.,
1998: 37).

Ese es el contexto de la industria automotriz brasilefia a comienzos de los
afios noventa, cuando se inicié la apertura comercial promovida por Collor de
Mello. En marzo de 1991, se liberaron las importaciones, eliminandose restriccio-
nes no tarifarfas y se suspendié la mayor parte de las tasas y subsidios de que
gozaba la industria nacional. Las tasas de importacién bajaron gradualmente del
85% en 1990 a 20% en septiembre de 1994. Para las piezas y accesorios, las tasas
bajaron de 39% en 1991 a 18.6% en 1994 (Comin, A., 1998).

A comienzos de 1995, se inici6é una reversidon de esta tendencia debido al
deterioro de las cuentas externas del pais y a la inestabilidad provocada por la
crisis mexicana. El gobierno elevé en febrero de ese afio las tasas de 20% a 70%
para los vehiculos automotores, aunque las relativas a las piezas y accesorios
continuaron bajas. A estas medidas sigui6 la implementacién del Nuevo Régi-
men Automotriz, que presenté ciertas particularidades como son substituir una
de las experiencias de politica industrial mas innovadoras, avanzadas y exitosas
que fue la de la Camara Sectorial Automotriz. Esta reflejé “una especificidad del
sector automotor en el contexto de la politica industrial brasilefia en los afios
noventa (que) esté justamente en el hecho de este sector haber tenido una politica
propia, en el momento en que el pais estaba abandonando su fuerte tradicién de
politicas sectoriales en pro de politicas de corte horizontal” (Comin, A., 1998).
Finalmente, la adopcién del Nuevo Régimen Automotriz se dio dentro del con-
texto de la implementacién econémica del Mercosur, que abria promisorias posi-
bilidades de mercado para la industria nacional, dada la superioridad de la in-
dustria automotriz brasilefia en comparacién con los demds paises del cono sur.

En diciembre de 1995 el gobierno dict6 el Nuevo Régimen Automotriz, basa-
do en los siguientes puntos:

a) Aumento de la tarifa de importacién de vehiculos al 70%, con reduccién
del 50% de la tasa para los importadores con plantas en Brasil;

b) Reduccién de las tarifas de repuestos para automéviles al 2%, con re-
duccién gradual;

¢) Reduccién de la tarifa de importacion de bienes de capital en un 90%;

d) Reduccién de la tasa de importacién de insumos al 70% en 1996, 55% en
1997, 40% en 1998 y 40% en 1999;

e) Definicién de un indice de contenido local de 50% para las nuevas
ensambladoras por 3 afios, a partir del cual el indice se fijaria en 60%;

f)  Equilibrio entre importacién y exportacion de vehiculos, piezas, mate-
riales y sistemas: por cada délar de importacion corresponde un délar
de exportacion;
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g) Bonos de exportacién para vehiculos CKD;

h) Exencién de tarifas de importacién para las operaciones realizadas den-
tro del ambito del Mercosur;

i) Exencion de las reglas de importacién de maquinarias y herramientas
para los nuevos fabricantes.

El gobierno brasilefio publicé el Régimen Automotriz ignorando la legisla-
ciéon negociada en la Camara sectorial automotriz sobre comercio internacional
entre los afios 1992 a 1993 (Bresciani, L., 1997). Los beneficios quedaron para las
ensambladoras y las medidas que beneficiaban a las empresas de repuestos y a
los trabajadores fueron ignoradas. Los efectos de ese nuevo cuadro en la relacién
de poder entre los distintos actores de la cadena son bastante preocupantes. Enla
industria de auto partes la informacién apunta hacia una crisis, marcada por el
cierre de empresas, ventas y fusiones que estdn conduciendo a un proceso de
concentracién del capital y desnacionalizacion del sector. Como sefiala . Humprey
(1998), una de las evidencias de ese cuadro es la venta de grandes compafiias
brasilefias de auto partes a empresas multinacionales. A fines de 1997 esto se
habia producido en cuatro de las nueve mayores empresas nacionales. Cuando
la Metal Leve, una de las empresas brasilefias de repuestos para automéviles
mas sofisticadas tecnologicamente fue vendida en 1995, parecia que el camino de
la sobrevivencia estaba en las joint-ventures. Sin embargo, lo acontecido en 1997,
sefiala que esa alternativa se torné problematica para las empresas locales. La
atraccién por el control directo, por parte de las compaiifas multinacionales, cre-
cié con el dinamismo del mercado brasilefio y la profundizacién del proceso de
globalizacién.

Para las ensambladoras el Nuevo Régimen Automotriz tuvo consecuencias
muy positivas: “el aumento de las inversiones y la ampliacién de la capacidad
productiva, el lanzamiento de nuevos modelos, la construccién de plantas en
nuevas regiones (desde Rio Grande do Sul hasta Bahia), la mayor incorporacién
de componentes importados” (Gitahy, L., y Bresciani, L., 31). Uno de los aspectos
mads importantes de esta nueva realidad fue la facilidad que se dio para que las
ensambladoras invirtieran en la reconversién de las plantas ya instaladas, y en la
construccion de nuevas unidades que comenzaron a constituirse en greerfields,
adoptando desde la construccién los nuevos conceptos de produccién
(Volkswagen en Resende y Mercedes Benz en Lorena).

Entre tanto ese movimiento generé una nueva fuente de conflictos, provoca-
do por la guerra fiscal que se instaurd entre Estados de la Federacién para atraer
nuevas inversiones. Como sefiala A. Comin (1998) “la disputa cada vez mds agu-
da entre Estados de la Federacién, e incluso Municipios, por la atraccién de in-
versiones por medio de exenciones fiscales y un sinntimero de otros incentivos,
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se acumulé de forma impresionante en los altimos tiempos(...) casi todas, sino
todas, las inversiones recientes de la industria automotriz se han beneficiado, de
diferentes formas, de una gran cantidad de exenciones y beneficios que se finan-
cian con el patrimonio e ingresos actuales o futuros de los Estados y Municipios
donde se instalaran las nuevas plantas. Este proceso ha permitido a las
ensambladoras reducir los aportes directos de capital de sus inversiones. En al-
gunos casos, los beneficios parecen superar los gastos propios, lo que sugiere
que, fuera de cualquier consideracién de mercado estos subsidios estan impul-
sando inversiones con una légica financiera”. Este cuadro muy favorable para
los montadores llevé a que las empresas realizaran significativos proyectos de
inversién en el pais, en un movimiento que esta indicando una apuesta de tornar
a Brasil en un polo significativo de produccién.

Otro tema importante es que las nuevas inversiones se dirigen
prioritariamente para el Sur y Sudeste de Brasil, excluyendo el Estado de San
Paulo y, por lo tanto, también el ABC. Pero no se puede dejar de considerar, que
las empresas ubicadas en esa regién estan integradas a las cadenas productivas
locales y también a las plantas que se estan instalando en las nuevas regiones:
“Por ejemplo, partes del modelo clase A de la Mercedes Benz se producen en Sao
Bernardo do Campo y se envian a Juiz de Fora, en Minas Gerais. Partes del Golf
de la Volkswagen, armado en Curitiba, se producen en Diadema. Las plantas
que operan en el ABC proveen partes para todos los nuevos polos automotriz:
Resende, Sao José dos Pinhais, y Juiz de Fora. En el futuro, probablemente tam-
bién para Rio Grande do Sul y Bahia (Arbix, G. y Zilbovicius, M., 2000).

Conviene recordar que en los altimos afios las empresas del ABC han
implementado reestructuraciones de las plantas viejas, lo que muestra sus inten-
ciones de no abandonar la regién, sino que por el contrario, de continuar invir-
tiendo en ellas. Ese es el caso de la Ford, que modernizé su planta en Taboao, San
Bernardo, en 1995 y 1996 (Leite, M., 1999). En los tltimos meses, la compaiiia
anuncio el cierre de su fabrica de camiones en el barrio de Ipiranga, en San Paulo
y su intencién de transferir la produccion de esa planta para la de Sao Bernardo.

En la misma época, la Mercedes Benz inici6é un proceso de reestructuracion,
pasando a organizarse de acuerdo con el concepto de mini fabricas con cada uni-
dad, controlando sus costos y ventas de manera separada. También se introdujo
el trabajo en grupo, a partir de un largo proceso de negociacién con el sindicato
(Arbix, G. y Zilbovicuos, M., 2000).

La Volkswagen, después de haber acelerado la introduccién de innovacio-
nes tecnoldgicas y organizacionales entre 1995y 1997, en la planta Anchieta (Sao

Bernardo do Campo), implement, a partir de este tltimo afio, un nuevo proceso
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de reestructuracién de la planta. Esa segunda fase ha producido cambios esen-
ciales en proceso de organizacién de la produccién y del trabajo (Souza, S., 2000).

La reestructuracion de la General Motors en Sao Caetano, up grading su linea
de productos y en la gestién, llevé a introducir nuevas modalidades de produc-
cién basados en trabajo de grupo y en métodos de trabajo japonés (Arbix, G. y
Zilbovicius, M., 2000).

Cuadro 1
Produccién de ventas de automéviles (en millones de unidades)

Vehiculos de pasajeros 1999 1998 1997
Produccién 1343.6 1 585.6 2 069.7
Ventas domésticas 1073.7 1187.0 16402
Exportacion 268.6 399.9 416.9
Importacién* 178.7 347.1 311.7
Puestos de trabajo (ubicacién el 31.12) 94.1 108.2 114.6
Produccion/Empleo 1434 14.65 18.06

* Incluye vehiculos comerciales livianos, buses y camiones.

Fuente: G. Arbix y M. Zilbovicius, 2000:13 y Associagdo Nacional dos Fabricantes de
Veiculos Automotores (ANFAVEA), 1998, ANFAVEA, 2000.

1.1 La Cdmara Regional del Gran ABC

La Camara Regional es una profundizacién de la Cdmara Sectorial Automo-
triz en varios sentidos. En primer lugar, porque ella conté con una importante
participacién del Sindicato de los Metaltrgicos del ABC, de acuerdo a la declara-
cién de un sindicalista en 1997: “el pensamiento que nos movilizé a crear la Ca-
mara fue e] hecho de que el Gobierno habia agotado las Cdmaras Sectoriales, por
lo tanto nosotros apostariamos a las Camaras Regionales, las cuales serian apoya-
das por los gobiernos locales”, a lo que se suma una importante toma de concien-
cia por parte de los alcaldes de la regién en cuanto a que los problemas de cada
municipalidad solo podrian ser resueltos a partir de una perspectiva regional.

En segundo lugar, porque tuvo como inspiracion a la Cdmara Sectorial y
responde a “la preocupacién de los actores mas significativos (principales sindi-

catos, empresarios y gobierno del Estado de Sao Paulo, gobiernos municipales y
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organismos representativos de la sociedad civil) de hacer frente a la crisis que
amenazaba, no sélo a un complejo productivo (por mas importante que pudiese
ser en términos de economia local e inclusive nacional), sino al conjunto de la
regiéon” (Abramo, L. y Leite, M., 1998).

La dindmica de los grupos de trabajo, que se constituyeron desde sus
inicios, “estuvo marcada por discusiones orientadas a la identificacién, demarca-
cién y andlisis de los problemas y sus posibilidades de solucién; se elaboré un
conjunto de diagnésticos que han permitido a los actores involucrados un cono-
cimiento mas profundo de los problemas y potencialidades regionales. La Cama-
ra fue evolucionando hacia la elaboracién de una propuesta mas amplia y estra-
tégica que se configura como un proyecto sistémico de desarrollo local basado en
tres ejes: i) la comprensién de que el patrén de desarrollo seguido por la regién
hasta finales de los afios setenta, basado en la gran empresa multinacional ac-
tuando segtin los principios de la Segunda Revolucién Industrial, se agot6 en los
afios ochenta; ii) la vision de que muchos de los problemas vividos por la region
en la actualidad se deben al patrén seguido hasta entonces que tenia un carécter
predatorio en términos ambientales (contaminacién, agotamiento de los recursos
naturales, problemas de tréfico, inundaciones, etc.) sociales (alta concentracién
de renta con aumento de la pobreza, poblaciones marginales, analfabetismo, ni-
fios abandonados etc.); iii} en el entendido de que el poder publico local conjun-
tamente con la sociedad civil movilizada son capaces de redireccionar la econo-
mia regional, adecuandose al nuevo momento del desarrollo econémico mundial

y a enfrentar los problemas derivados del ciclo productivo anterior” (Leite, M.,
2000).

La propuesta de desarrollo econémico que la Camara viene generando es
que la region debe prepararse para un proceso de reconversién urbana y econé-
mica a través del desarrollo de un polo tecnolégico, que concentre actividades
tecnolégicamente avanzadas, de la formacién de una red de pequefias y media-
nas empresas para complementar la gran industria globalizada, la dinamizacién
del sector terciario a partir de la formacién de un centro de servicios ligados al
sector productivo y al terciario destacdndose actividades tales como turismo,
entretencién y cultura.

Se trata, entonces, de una propuesta de reconversién econdmica y social
que parte del principio expresado por uno de sus lideres e ide6logos, el Alcalde
de Santo André, Celso Daniel, “la region para continuar siendo atractiva para las
grandes empresas y frente a las transformaciones que estan ocurriendo actual-
mente, deberia promover una verdadera revolucién tecnolégica, con el objeto de
fortalecer sus cadenas productivas de bienes y servicios, desarrollando un centro
tecnologico de investigacion y desarrollo basado en la produccién y en el trabajo
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calificado, al mismo tiempo que tendria que presentar buenas condiciones de la
calidad de vida y medio ambiente” (Leite, 2000).

Para la Camara Regional significa la coronacién de un largo proceso de
constitucién y maduracién de los actores sociales de la region, que tuvo su prin-
cipal base en la experiencia de la Cdmara Sectorial Automotriz. Sin embargo,
uno de los mayores problemas con los que se enfrenta en este momento es el
débil compromiso del Sector Automotriz. De acuerdo a G. Arbix y M. Zilbovicius
(2000) la ausencia de las ensambladoras y de las grandes empresas de auto pie-
zas de las actividades de la Camara han hecho dificil que estas socialicen con los
demas actores la experiencia de las transformaciones del sector. Con esa postura,
las grandes empresas automotoras parecen haber retrocedido a sus practicas an-
teriores a la Cdmara Sectorial de tener relaciones preferentes con el gobierno fe-
deral y sus agencias especificas. Debido a su importancia politica y econémica,
ellas acostumbraron a discutir los destinos del sector con las oficinas ministeria-
les de Brasilia o con el gobierno estatal, descartando la participacién de los de-
mads actores involucrados, especialmente los sindicatos de trabajadores y el resto
de las empresas de la cadena.

El grupo de trabajo del sector llegé a tener alguna eficacia al inicio del
funcionamiento de la Camara, habiendo llegado inclusive a expresar la intenciéon
de firmar un conjunto de acuerdos a finales de 1998. Sin embargo, la crisis que
afect6 la economia brasilefia a finales de ese afio e inicios de 1999 interrumpié las
discusiones.

Las discusiones entre las empresas y el Sindicato, que se iniciaron con la
crisis, se produjeron fuera del espacio de la CaAmara y se vincularon con progra-
mas fuera de su dmbito. Este fue el caso del acuerdo cerrado con la Volkswagen,
en diciembre de 1998, que evit6 la dimisién de 7.000 trabajadores propuesta por
la empresa’, asi como del acuerdo firmado en febrero de 1999 con la Ford, consi-
derando la dimisién de 2.800 trabajadores”? (Leite, M. 2000).

1  El acuerdo establecié una reduccion de la jornada de trabajo ademas de la reduccién del salario para los
trabajadores que percibian sobre 2.416,00 reales, ademads de la apertura de un Programa de Retiro Volunta-
rio que involucraba principalmente a los trabajadores en edad de jubilarse o bien de personas que ya se
habian jubilado y que continuaban trabajando.

2 Dejando de lado la crisis iniciada en diciembre de 1998, cuando la empresa propuso las dimisiones, el
acuerdo firmado en febrero de 1999 incluia un programa voluntario (que cont6 con la adhesion de 882
trabajadores); la suspensién del contrato de trabajo para 1.918 trabajadores hasta el 31 de mayo, mante-
niendo el sueldo liquido del trabajador, y la garantia de un proceso de discusion referente a las necesida-
des de ajuste de la fabrica a partir de cinco grupos de trabajo (acciones administrativas, tercerizacion, plan
médico, contenciosos trabajadores y accion sindical).
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Este conjunto de discusiones permiti6 que el sindicato diese un salto cua-
litativo al comprender que dificilmente la region atraeria nuevas empresas, tor-
nandose la manutencién del empleo en la regién dependiente de inversiones en
nuevos productos. Este es el eje de la accién sindical actual que parece también
ser el de las empresas, a pesar de algunos contratiempos relacionados con la de-
mora de las inversiones y con dudas de mantener determinadas lineas de pro-
duccién en la region. Esas discusiones y acuerdos también se produjeron fuera
de los 6rganos de la Cdmara Regional, trayendo una vez maés el tema de la falta
de compromiso del sector.

Estas dificultades para comprometerse son generadas por un conjunto de
factores que actuaban concomitantemente para apartar al sector de los demds
actores sociales. Este es liderado por las grandes ensambladoras multinacionales
que tienen mayores compromisos con las estrategias definidas por sus matrices a
nivel global que con las estrategias de desarrollo local; en segundo lugar, la cade-
na automotriz posee una gran asimetria de poder entre las ensambladoras, sus
proveedoras y las otras empresas de la cadena, lo que lleva a apartar a estas
ultimas de los foros que no estan liderados por las propias ensambladoras. Las
implicaciones para la formacién profesional, seran temas discutidos en los proxi-
mos topicos.

2. Transformaciones de la organizacion del trabajo y de la gestion de mano
de obra y las implicancias para la calificacién de la fuerza de trabajo

Teniendo en vista las transformaciones de la estructura industrial con la sus-
titucién de grandes empresas verticalizadas que caracterizaron el paradigma
fordista, por empresas “flexibles” que se concentran en lo que ellas llaman core
business y la tercerizacion de las demds actividades del proceso de produccién, el
andlisis de la produccién automotriz no puede pensarse sin que se considere la
cadena de proveedores en torno de las grandes ensambladoras y la divisién del
trabajo que se establece entre las diferentes empresas de la cadena. En vista de
ello, el anélisis se basara en las ensambladoras y en las empresas del primer nivel
de abastecimiento, pasando después a los niveles finales de la cadena.

2.1 Nuevas formas de organizacién y gestion de la mano de obra y
calificacion en las principales empresas de la cadena

En la década de 1980, las reestructuraciones de empresas habian sido timi-
das y parciales (Leite, M., 1994). La expansion del sector iniciado con los acuer-
dos de la Cdmara Sectorial y alimentada con el Nuevo Régimen Automotriz y el
MERCOSUR, gener6 un fuerte crecimiento del mercado, favoreciendo el aumen-
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to de las inversiones, y la difusién de innovaciones tecnolégicas y organizacionales,
con repercusiones en la propia estructura industrial del sector. De acuerdo a L.
Gitahy y L. Bresciani (1998) “la aproximacién entre clientes y proveedores se
transforma en un eje fundamental de estrategia competitiva de las empresas, al
posibilitar la aplicacién del just-on-time y el aumento de la flexibilidad, en un
escenario dominado por la diversificacién y por algtin grado de crecimiento ba-
sado, también, en la explotacién de nichos de mercado y menores escalas de pro-
duccién. Ese proceso incorpora nuevas fecnologias de producto y proceso, y re-
duccién de costos, acelerando el proceso de generacion y difusién de tecnologias
a lo largo de la cadena productiva” (Gitahy, L. y Bresciani, L., 1998).

Se han observado transformaciones que implican alteraciones de la base
técnica, la organizacién de la produccién, del trabajo y de la gestién de mano de
obra en las empresas. Hay una creciente introduccién de nuevos equipos que han
disminuido progresivamente la brecha tecnolégica.

La progresiva introduccién de programas de calidad, asentados en nuevas
l6gicas de racionalizacién, se ha propagado rapidamente entre las ensambladoras
y las principales empresas de autopiezas. Se detecta un conjunto de innovaciones
con una significativa difusion: introduccién del just-in-time interno y externo,
muchas veces acompafiado, en el primer caso, por el uso del kam-bam; imple-
mentacién de la polivalencia, especialmente con la integracion de las funciones de
control de calidad, manutencién del equipamiento, try out de los programas e,
inclusive su mejoria y perfeccionamiento; formacién de células de produccion,
introduccién del trabajo en grupo; implantacién de mini fabricas. Esas transfor-
maciones en la organizacién de la produccién y del trabajo, que inician las
ensambladoras y repercuten hacia atras en los diversos circulos de abastecimien-
to, tienen efectos bastante importantes en términos de calificacién de mano de
obra en las ensambladoras v en las grandes empresas de autopiezas, ubicadas en
el primer circulo de abastecimiento. Esa situacién, sin embargo, no se repite en las
empresas que se encuentran mas hacia el final de la cadena, considerando que la
division del trabajo que se establece entre las empresas de la cadena tiende a re-
servar a esas Ultimas la produccién de productos de bajo contenido tecnolégico.

Conviene destacar que en el primer circulo de abastecimiento, se perci-
ben algunas diferencias importantes en relacion con las ensambladoras, especial-
mente en el caso de aquellas empresas que se dedican a procesos méds simples
como es el caso de las autopiezas de plastico o electro-electrénicas. Entre esos
proveedores aparece un numero razonable de trabajadores descalificados para
los cuales el trabajo continua sin contenido, aunque se les exija mayor grado de
escolaridad o responsabilidad en el trabajo.
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En una investigacién que realizamos en 1997,° esta situaciéon se mostré
claramente al comparar los proveedores de primer nivel: en una productora de
amortiguadores (metalurgia) que contaba con procesos tecnolégicamente
sofisticados, la elevacion de la calificacién de la mano de obra era evidente y
alcanzaba un ndmero razonable de trabajadores (aproximadamente 70% de mano
de obra), lo mismo no ocurria en dos otras proveedoras. En esas habia un gran
ndmero de mano de obra no calificada (aproximadamente la mitad en la empre-
sa de plastico y mas del 60% en la electro-electrénica), en la cual los requisitos de
calificacién eran mucho menos sensibles. “Esos trabajadores (en su gran mayoria
mujeres) continuaban desempefiando tareas manuales muy simples, en lineas de
montaje donde las posibilidades de desarrollar un trabajo mas auténomo son
muy restringidas, el enriquecimiento del trabajo con integracién de tareas poco
significativas (ya que las tareas integradas en general carecen de contenido, en la
mayoria de las veces es mas una intensificacion del trabajo que enriquecimiento)
y la produccién por hora continua siendo la modalidad principal. Aunque esa
mano de obra también sea objeto de inversién de las empresas, a través de cursos
de escolarizacién y de comportamiento, ellos han correspondido muy poco a cam-
bios realizados en los contenidos de trabajo. La escolarizacién es una exigencia
de las certificaciones de calidad, necesaria para que los trabajadores puedan par-
ticipar de programas de mejoria, pero no significan que el trabajo haya adquirido
una carga intelectual mas significativa, ya que las situaciones de trabajo que ha-
cen parte de programas de mejoria son restringidas ocupando un espacio muy
pequeiio del trabajo cotidiano. Los cursos de comportamiento, orientados hacia
el desarrollo de la responsabilidad del trabajador con su trabajo, tampoco impli-
can modificaciones importantes en el contenido del trabajo; como el contenido
no se altera, la responsabilidad termina reduciéndose a tareas de control de cali-
dad realizadas visualmente, o el llenado de formularios CEP que tampoco son
analizados por los trabajadores” (Leite, M., 1999).

2.2. Nuevas formas de organizacion y gestion de la mano de obra y
calificacién en los iiltimos niveles de la cadena

El proceso de innovacién tecnolégica y organizacional debe continuar
profundizdndose en las empresas que se encuentran al final de la cadena, pero la
mayor simplicidad de sus procesos y la presion por disminuir los costos emana-
da de la ensambladora dificilmente conducirdn a una mejoria significativa en la
calificacién de la mano de obra de esas empresas, de acuerdo al anélisis que se
hace a continuacién.

3 Cabe destacar que la investigacién incly6é una ensambladora del ABC paulista, 3 proveedores de primer
nivel, 4 de segundo nivel y una tercerizacién que detectaba caracteristicas muy semejantes a las de las
empresas de segundo nivel.
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“En las proveedoras del segundo circulo, el deterioro de las condiciones
de trabajo es evidente, cualquiera sea el aspecto que se considere: salario, entre-
namiento o las condiciones de trabajo. Por lo tanto, se puede decir que la califica-
cion de la mano de obra es adn menor que para las empresas de primer circulo y
la inversion en capacitacién es también menos significativa. Si para las provee-
doras del subsector metaldrgico y una de las del subsector del plastico atin hay
un importante nitmero de mano de obra calificada (correspondiente a aproxima-
damente la mitad del total en los dos casos), en las otras dos el predominio del
trabajo no calificado es incuestionable” (Leite, M., 1999).

También es importante destacar las precarias condiciones de trabajo, in-
clusive en las dos empresas que poseen un porcentaje significativo de mano de
obra calificada. Estas se manifiestan en los bajos salarios (muy préximos a los
pisos de las categorfas), en la precariedad de la contratacién (trabajo temporario),
en el trabajo de menores, en la difusién del trabajo penoso e insalubre (mujeres
trabajando de pie, ejerciendo actividades extremadamente repetitivas y sin ali-
ciente u hombres cargando bobinas de acero muy pesadas y teniendo que levan-
tarlas del suelo sin ningtn auxilio mecanico), y en précticas discriminatorias e
ilegales como exdmenes de embarazo y contratos sin libreta de seguridad. Obsér-
vese que ain en esas empresas la inversién en capacitacién es muchas veces inexis-
tente o insignificante (como los 42 minutos anuales por trabajador en empresas
tercerizadas) y que la reduccién de costos puede llegar hasta la interrupcién de
la capacitacién, inclusive cuando esa situacién sea considerada desmotivadora
para los funcionarios.

Cabe notar ademas, que las nuevas técnicas responsables por el incre-
mento de la calificacion, como CEP, células de produccién, trabajo en equipo y
manutencién preventiva, se encuentran mucho menos difundidas en este nivel,
incluso en las empresas certificadas por la ISO con abundantes lineas de montaje
(Leite, M., 1999), llegando a involucrar a casi la totalidad de la mano de obra en
algunas empresas. Es interesante comentar que los gerentes afirman que las nor-
mas de calidad exigidas por la ISO u otras instancias de calidad, son faciles para
esas empresas debido a la simplicidad de sus procesos. El impacto que ellas pue-
dan tener sobre la capacitacién de la mano de obra es también menor que aquella
que tienen sobre las empresas que trabajan con procesos mas complejos. Esa ob-
servacién es de enorme importancia para la discusién sobre la calificacién por-
que pone en alerta sobre el engafio que significa considerar que el simple hecho
que las herramientas de calidad se estan expandiendo a lo largo de la cadena sea
una tendencia a la homogeneizacién de las formas de organizacién del trabajo,
de gestién de mano de obray de las exigencias de capacitacién por el conjunto de
la cadena.
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Finalmente, una reflexion sobre la necesidad de tomar en cuenta la dife-
rencia entre la mayor escolaridad que las empresas exigen y la real difusion de
un trabajo mas calificado. De hecho, si bien la exigencia de primer o hasta segun-
do grado completo (bastante difundida por toda la cadena) significa que las em-
presas buscan mano de obra culturalmente méas preparada, no puede confundir-
se con mayores requisitos de calificacién profesional. El movimiento en direccién
a la exclusion de la mano de obra menos escolarizada tiene que ver con los altos
niveles de desempleo existentes en el pais (que llegan a casi el 20% en las regio-
nes mas industrializadas como el gran ABC), los que permiten a las empresas
escoger en el mercado de trabajo aquellos que poseen un mayor nivel de escola-
ridad, aunque eso no signifique que esos trabajadores iran a desempefiar traba-
jos con mayor contenido intelectual.

3. Estrategias de formacién profesional

Existen dos puntos fundamentales cuando se piensa en el tema de las estra-
tegias de formacién profesional. El primero, es el de quiénes son los responsables
por las decisiones sobre la formacién y el segundo, se refiere al tipo de entrena-
miento que las empresas dan a sus funcionarios y cuéles son las implicaciones
para el trabajo y las posibilidades de ascenso en la carrera en los diferentes seg-
mentos de la fuerza de trabajo.

En cuanto al primer tema, actualmente en el Brasil existen varias fuentes
de financiamiento para la capacitacién profesional. Ademas del Servicio Nacio-
nal de Aprendizaje Industrial (SENAI) que es un érgano administrado por el
patronato, aunque sus ingresos (generados por descuentos sobre la plantilla sa-
larial de todas las empresas) son ptblicos, existe también el Fondo de Amparo al
Trabajador (FAT) que trabaja con ingresos puablicos del Ministerio de Trabajo y
Empleo, y administrado de manera tripartita (sindicatos, patrones y gobierno).
Los dineros del FAT se han destinado prioritariamente a los desempleados o a
programas de actualizacion de los trabajadores que estan en riesgo de perder sus
empleos (Castro, N.; Comin, A. y Leite, M., 1999).

Las empresas tienden a utilizar para capacitacién interna sus recursos
propios o los cursos del SENAI En las ensambladoras existe una precaria inter-
vencién sindical. En el resto de las empresas de la cadena, esas decisiones tien-
den a ser de exclusiva competencia de la gerencia de la empresa, sin ninguna
posibilidad de participacién del resto de los actores. Esto tiene implicancias: por
un lado, el impacto regional de las estrategias de formacién profesional tiende a
ser muy inferior a lo que podria ser, por otro lado, y se llega al segundo tema
enunciado en el primer pérrafo, los diferentes tipos de entrenamiento que las
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empresas dan a sus funcionarios tienen consecuencias muy diferentes para el
trabajo y las posibilidades de ascenso en la carrera ocupacional. Los entrena-
mientos que ofrecen las empresas son de tres tipos: de escolarizacién, de com-
portamiento o actitudinales y de formacién técnica.

Los primeros, dada la baja escolaridad de mano de obra brasilefia, fueron
bastante difundidos en el periodo inicial de la introduccién de las innovaciones
tecnologicas, especialmente en los afios ochenta. Las investigaciones mas recien-
tes muestran a partir de los afios noventa debido al aumento del desempleo yala
posibilidad de eleccion que tienen las empresas escojan trabajadores con mayor
escolaridad. Por eso tales cursos practicamente dejaron de ofrecerse, siendo hoy
en dfa un porcentaje poco significativo con relacién al total de las inversiones en
capacitacién.

Los cursos de comportamiento se refieren a las nuevas actitudes cada vez
mas importantes para las empresas, donde lo que se valoriza son comportamien-
tos tales como responsabilidad, iniciativa, cooperacién, disposicién para conti-
nuar aprendiendo, adaptacién a nuevas situaciones y solucién de problemas. “Su
efecto sobre los trabajadores es muy diferenciado. Si para el personal calificado
esos nuevos atributos tienen correspondencia con su trabajo que se torna mas
intelectual y complejo, lo mismo no sucede con los trabajadores y trabajadoras
que desempefian funciones manuales menores despojadas de contenido, la ma-
yor parte de ellos sometidos a ritmos impuestos por las lineas de montaje. ;Qué
implicaciones pueden tener esos nuevos atributos para trabajadores, que por ejem-
plo, ni siquiera pueden llenar una carta del CEP, porque no pueden salirse de la
linea de produccién? ;Qué sugerencias de mejoria en el proceso productivo pue-
den dar obreras cuyo trabajo se limita a quitar sobrantes de piezas de plastico, a
juntar los hilos que componen los chicotes, a empaquetar pequefias piezas de
plastico o metal, o a pegar y coser manualmente una pieza de cuero alrededor de
un volante? ;Qué tipo de iniciativa se espera de ellas? Debido a que los cambios
en la organizacién del trabajo son muy poco significativos, no se crean condicio-
nes favorables para que los contenidos de esos cursos puedan tener implicancias
importantes en la naturaleza del trabajo, lo que los propios trabajadores explicitan
al afirmar que los cursos practicamente no tienen interferencia en su trabajo
cotidiano” (Leite, M., 1999:28).

Concluimos que en las ensambladoras y proveedoras del primer circulo
que cuentan con procesos tecnol6gicos mas complejos, la capacitacién ha signifi-
cado efectivamente la posibilidad de capacitar técnicamente a los trabajadores
No ocurre lo mismo en el resto de la cadena. Aun cuando la inversién en capaci-
tacién haya crecido significativamente en los tltimos afios, ésta ha sido pequena
en comparacién a la realizada en los paises desarrollados, inclusive en las
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ensambladoras. En investigaciones realizadas en 1996 y 1997 (Leite, M.,1999;
Abramo, L.), la cifra muy pocas veces sobrepasaba una media de 30 horas anua-
les en capacitacién por trabajador; en una reciente investigacién realizada por S.
Souza (2000) se encontré una media de 72.6 horas de entrenamiento por trabaja-
dor en 1998 en la Volkswagen, lo que sefiala un significativo crecimiento en tér-
minos de inversién (poco méas de 9 dias de capacitaciéon por trabajador).

4. Estrategias con relaciéon a los proveedores

Lo primero que llama la atencién en el analisis de la cadena automotriz es la
gran diferencia entre las condiciones de trabajo de las distintas empresas que la
componen. Tal hecho emerge como una consecuencia de las relaciones que la
ensambladora establece con sus proveedores, las cuales parecen tener muy poco
que ver con la imagen de asociacion. Por el contrario, lo que predomina son las
relaciones poco formales basadas en acuerdos o simplemente pedidos de ventay
donde lo que prevalece es la presién por reducir los costos. Esa realidad esta
asociada con la precariedad del trabajo en la medida en que se acerca el fin de la
cadena. Lo que se explica por las condiciones de trabajo que alli se dan, asi como
por las bajas inversiones en formacién profesional que ahi predominan.

Aqui cabria hacer una breve reflexién sobre la experiencia de los paises
centrales y, especialmente, del Japén. Las relaciones inter empresas en esos pai-
ses estan basadas en la cooperacién, aunque la competencia no esta eliminada
del proceso. B. Coriat (1994) sefiala que la competencia s6lo aparece en el mo-
mento de la seleccién, cuando diversas empresas compiten entre si para conver-
tirse en proveedoras de la empresa principal de la cadena; a partir de alli, y una
vez hecha la seleccién, la cooperacién predomina en un ambiente en que la em-
presa cliente ayuda a sus proveedores en asistencia técnica, reduccién de costos
y capacidad de respuesta rapidas y eficaces para atender los cambios de especifi-
cacion del producto. La competitividad sélo se refleja en los momentos de reno-
vacién de los contratos, cuando la empresa matriz realiza la seleccion entre las
diferentes empresas actuantes en el mercado.

En esos casos, la reduccién de costos convive con la cooperacién, siendo,
por lo tanto compatible con la asociacién. La pregunta que se plantea es por qué
en e] Brasil no ocurre lo mismo, existiendo permanentemente relaciones tensasy
conflictivas, como las que se encontraron en la investigacién realizada en Brasil
(Leite, M. 1999; Abramo, L., 1999). Aunque la respuesta a esa pregunta no sea
facil y apunte hacia la necesidad de mayores investigaciones, es posible deducir
que una de las explicaciones a ese punto se encuentra en que la forma de inser-
cién de los paises en la economia globalizada es muy diferente, lo que hace que
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las practicas empresariales sean también muy diferentes, de acuerdo al pais en
que las empresas acttian.

Alrededor de 1990, en los Estados Unidos y Europa, existe una tendencia
hacia la homogeneizacién. Por ejemplo, la Ford reestructurd sus operaciones en
esos paises de manera de proyectar, en una sola localidad, modelos estandarizados
y producidos por el conjunto de sus fabricas. Esto es parte de un proceso general
de estandarizacién de modelos y reduccién del nimero de plataformas de pro-
yecto que pasaron a concentrarse sélo en algunas fabricas de la empresa. Asi se
abandoné algo que era habitual hasta finales de los afios setenta, la produccién
de modelos especificamente desarrollados para los mercados locales y se intro-
dujeron cambios significativos en los modelos proyectados en Europa y en los
Estados Unidos (Humprey, J., 1998).

El proceso tuvo impactos de gran importancia para la industria auto-
motriz de los paises en desarrollo. En primer lugar, las ensambladoras pasa-
ron a utilizar localmente las mismas proveedoras con las que trabajaban en
los paises industrializados. Tal politica ha afectado a los proveedores en la
cadena automotriz de los paises en desarrollo. Las ensambladoras pasaron a
procurar proveedoras globales, ya que necesitan las mismas piezas, con la
misma tecnologia, el mismo sistema de calidad, y la misma base subyacente
de comunicacién interempresas, independientemente del lugar donde estén
actuando. Este proceso se ha concretado a través de dos formas: el global
sourcing (que consiste en la importacién por parte de las ensambladoras de
partes producidas por empresas de repuestos que son sus proveedoras en los
paises de origen) y el follow sourcing (que consiste en la apertura, en los paises
en desarrollo, de filiales de las empresas de auto partes que ya actian como
proveedoras de las ensambladoras en los paises de origen). Las implicancias
de ese proceso para el desarrollo tecnolégico de las empresas instaladas en
los paises en desarrollo y para el empleo en el sector, son perversas. En el
caso del global sourcing, las consecuencias son mas que evidentes: no contri-
buye a la creacién de empleos y no se desarrolla la base tecnolégica local; en
el caso del follow sourcing, aunque se cree empleo, la difusién tecnolégica lo-
cal es restringida porque el proyecto viene de la casa matriz o porque esos
proveedores terminan sustituyendo las empresas nacionales, que son relega-
das a los altimos niveles de la cadena productiva o simplemente desaparecen
del mercado (Humprey, J., 1998).

Estos proveedores experimentan presion por reducir costos, lo que es un
aspecto central de la relaciéon que dificilmente puede conducir a relaciones de
cooperacion, especialmente en sociedades carentes de un ambiente cultural ba-
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sado en la confianza*. Es mds probable que alli predominen relaciones basadas
en la presién, en la inestabilidad y hasta en la deshonestidad, como es el caso,
encontrado en nuestra investigacién, en que una empresa cliente pas6 las herra-
mientas desarrolladas conjuntamente con una proveedora para otra empresa que
economizaba en los costos de mano de obra. Intentando teorizar sobre el tema, J.
Chartres resalta que el surgimiento espontaneo de situaciones de cooperacién
entre las empresas depende de factores que, solo en determinadas realidades
pueden encontrarse. En ese sentido, el autor advierte, las tentativas de réplica de
las formas de cooperacion presentes en el modelo japonés en las “economias donde
los conflictos de intereses triunfan sobre los problemas de cooperacién no siem-
pre han sido exitosas, en la medida en que la simple interaccién entre organiza-

ciones productivas no es suficiente para hacer emerger una estrategia cooperati-
va” (Chartres, J., 1996).

El efecto de este tipo de relaciones sobre la mano de obra no puede ser
otro que la precariedad del trabajo. Este efecto de precarizacién es menos sensi-
ble en las empresas que trabajan con procesos mas complejos, para los cuales la
precariedad tiene inevitablemente serias repercusiones sobre la calidad del pro-
ducto, lo mismo no acontece para las que trabajan con procesos mas simples.

5. Evaluacién del rol de la formacién profesional en la planificacién
estratégica de las empresas

Aunque no se cuenta con muchas evidencias empiricas sobre este tema, pa-
rece valido afirmar que la Formacién Profesional s6lo cumple un rol importante
en la planificacién estratégica de las empresas que cuentan con procesos tecnolé-
gicos mas sofisticados. Es decir las nuevas ensambladoras que se han instalado
en el pais y las antiguas plantas en proceso de reestructuracién. Esto coincide con
un aumento de las inversiones en capacitacién como es, por ejemplo, en la
Volkswagen.

La profundizacién del proceso de globalizacién y la homogeneizacién de
las grandes ensambladoras llevé a las plantas instaladas en el pais a disminuir
sus sectores de proyecto, investigacion y desarrollado, causando una disminu-
cién de la demanda de técnicos e ingenieria. Por otro lado el nuevo régimen au-
tomotriz ha tenido efectos dafiinos sobre el sector de auto partes, el que se esta
desnacionalizando y sufriendo un proceso de concentracién. Dentro de ese con-
texto, los proveedores mas importantes tienden a insertarse en los programas de

i 4 Ese mismo tipo de consideracién fue sugerida por M. Cacciamali (1997) en un articulo que discute la difu-
sion de las micro y pequefias empresas en el pais.
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follow sourcing, lo que ha generado la instalacién de multinacionales del sector en
el pais. La tendencia a la uniformizacién de los productos se repite con las mis-
mas consecuencias observadas para las ensambladoras en lo que se refiere a la
mano de obra calificada. Aunque la inversién en calificacién y capacitacién de
mano de obra haya crecido ella ocupa un lugar menos central que en los paises
mas industrializados.

En los demas circulos de la cadena, la tendencia es que la formacién pro-
fesional se hace menos importante cuanto mas se alejan de la ensambladora y el
proceso productivo se hace mas simple.

En la investigacion se ha encontrado que en las ensambladoras el proceso
de recalificacién de la mano de obra parece real y extensivo a la gran mayoria de
los trabajadores; no acontece lo mismo en las proveedoras. Ya las proveedoras de
primera linea mantienen trabajo taylorizado en importantes sectores de esas em-
presas. Por ejemplo, en las lineas de montaje de la proveedora de amortiguado-
res, en la produccién de volantes de la empresa de plastico y en diversas lineas
de montaje de la electrénica, lo que apunta incluso a la insercién de procesos
taylorizados en las nuevas l6gicas de la produccion. “En esas empresas es clara la
separacién entre un nucleo constituido por los profesionales (basicamente aque-
llos que trabajan con maquinaria como tornos, fresas, laminadoras, extrusoras,
etc.), que efecttian un trabajo progresivamente mas mental que aquellos que con-
tindan en trabajos basicamente manuales. Para los primeros parece haber un efec-
tivo incremento de la calificacion, considerando la integracién de tareas de con-
trol de calidad, manutencién, preparacion y optimizacion de las maquinarias, lo
mismo no sucede con los trabajadores que contintian desempefiando trabajos
manuales repetitivos y sin contenido, en los que existe una nitida concentraciéon
de mujeres y donde también se encuentran menores. Para este conjunto de traba-
jadores las inversiones de las empresas se restringen a la escolarizacién, una exi-
gencia cada vez mayor de las normas de certificacién de la calidad que, como se
vio, no corresponde a un trabajo mads intelectual, y a cursos de comportamiento,
cuyos contenidos poco tienen que ver con un efectivo incremento de su califica-
cién, aunque presupongan un trabajo mas responsable”(Leite, M., 1999).

6. Impacto regional de las estrategias de formacién profesional

Cuando existe una cierta concentracién de empresas de un mismo sector en
una determinada regién, como es el caso del sector automotor en el ABC, las
estrategias de formacion profesional de las empresas pueden tener un importan-
te impacto regional en el sentido de crear un contingente de mano de obra califi-
cada. Esto puede configurar, incluso, uno de los motivos de atraccién de nuevas
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inversiones en la regién, ya sea para empresas instaladas, o para nuevos proyec-
tos. Esta situacién no estd ausente en la realidad del ABC, constituyéndose en
uno de los factores mencionados por la gerencia de las empresas consultadas
sobre los motivos que las hacen permanecer en la regién.

No se puede desconocer que el débil compromiso del sector con la Cama-
ra Regional es una limitacion importante para profundizar el proceso de forma-
cién profesional, asi como de insertarlo en una planificacién global de reconversién
de la regién, en la medida en que las iniciativas siempre se toman a partir de las
necesidades de las empresas individualmente consideradas. La comparacion entre
esa situacion y la del sector quimico es un importante ejemplo en ese sentido. En
el grupo de trabajo del sector quimico enla Cdmara fue discutido un proyecto de
interés para los trabajadores y para las empresas. Este estaba dirigido al subsector
mads necesitado del ramo, que es el del plastico. En efecto, el proyecto Alquimia,
creado con fondos del FAT, prevé la formacién de 12.000 trabajadores del sector,
para atender las necesidades del conjunto de las empresas considerando las posi-
bilidades del sector de colaborar en la reconversién de la regién, y de elevar las
perspectivas de empleo para la mano de obra en términos cuantitativos y cualita-
tivos (Leite, M., 2000).

7. Efecto de las politicas de formacidn profesional sobre la equidad de
género y otros grupos vulnerables

Si las politicas de formacion profesional tienen, como vimos, varias limita-
ciones en cuanto a su extension, calidad y capacidad de impactar de manera im-
portante en el mercado de trabajo de la regién, en lo que se refiere a la equidad de
los grupos mds vulnerables es que presentan las fallas mds importantes.

Nuevamente, con relacién a las investigaciones mas recientes realizadas
en la cadena automotriz, se puede afirmar, que si la tendencia a la recalificacién
de la mano de obra, es bastante evidente para un importante namero de trabaja-
dores, ella esté lejos de ser universal. Por el contrario, “para una cantidad signifi-
cativa de trabajadores, entre los cuales se encuentra la casi totalidad de menores
y mujeres, la elevacion de la calificacién es deficiente. Cabe destacar una enorme
diferencia en la integracion de las tareas para los hombres y las mujeres, en tanto
que para ellos el proceso tiende a enriquecer el trabajo, para ellas tan sélo signifi-
ca una intensificacién del mismo, considerando la naturaleza de las tareas que se
integran en general vacias de contenido. Inclusive cuando las mujeres trabajan
en maquinarias, donde la integracién podria significar un efectivo proceso de
calificacién, como sucede con los hombres, no es lo que se da, considerando que
las empresas optan por soluciones diferentes en un caso y otro. Por ejemplo, la
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integracion de las tareas para el trabajo masculino y femenino en las inyectoras
de pléstico -uno de los pocos tipos de maquinas donde existe una cierta concen-
tracién de mujeres- es ilustrativa; en tanto que a los hombres se les integra a
trabajos mas complejos de preparacién de maquinarias, a las mujeres se les tien-
de a integrar a trabajos mas simples, como los de rebarba, o de montaje, o sea las
mujeres se dedican a quitar la rebarba de las piezas de plastico producidas mien-
tras la maquina trabaja” (Leite, M., 1999).

Es importante registrar la gran concentracién de mujeres en actividades
para las cuales la capacitacién tiende a resumirse en cursos de comportamiento o
de escolaridad, torndndose atin mas dificiles las posibilidades de ascenso en sus
carreras, lo que se desprende de su ubicacién en las fabricas. Y de las declaracio-
nes de los gerentes, entre las cuales cabe destacar el contenido nitidamente
discriminatorio de la altima:

i)  “Para ellas es mas dificil subir en la estructura, porque la promocién de
un nivel para otro no depende sélo de los cursos, sino también de la
funcién que la persona desemperia y las mujeres dificilmente pasan para
las de mayor calificacién”;

i}  “En general las mujeres no salen de aqui. Lo maximo es salir de una
linea para otra de acuerdo con las necesidades de la empresa”;

ii) “Ellas se quedan més tiempo y aqui mismo. Las dejamos en el mismo
lugar, porque ellas son mas complicadas. Son muy sensibles, se ofenden
con facilidad, no puede tratarse de la misma forma que a los hombres”
(Leite, M., 1999).

Cabe resaltar, ademads, la poca interferencia de los programas de capacita-
cién en el trabajo cotidiano de las obreras y su fuerte imbricamiento con la divi-
sion sexual del trabajo. La l6gica de ese proceso fue un dato importante descu-
bierto en la investigacién, que podria resumirse de la siguiente forma: por un
lado, como los puestos de trabajo femeninos son basicamente sin contenido, las
obreras en general se orientan sélo hacia cursos de comportamiento, frecuentan-
do poco las capacitaciones de contenido técnico; por otro lado, como la falta de
contenido de sus labores dificulta cambios mas significativos en la organizacién
del trabajo, no se crean condiciones favorables para que los contenidos de esos
cursos puedan tener implicaciones importantes en la naturaleza de su trabajo;
finalmente, como no tienen formacién, ni experiencia técnica, raramente tienen
posibilidad de ascender en la carrera. Por lo tanto, asi se crea un circulo vicioso
que mantiene a las mujeres confinadas en los mismos puestos poco calificados y
sin mayor contenido; la 16gica de los programas de capacitacién no sélo es insufi-
ciente para romper este circulo, sino que termina colaborando para perpetuarlo.
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8. Conclusiones y recomendaciones

Estas reflexiones sobre los requisitos de calificacion y capacitacién, asi como
sobre la capacitacién que ofrecen las empresas, apuntan hacia los limites de los
programas empresariales. Ellos son limitados, no contemplan a los desempleados
y también, estan lejos de atender las necesidades del conjunto de los trabajadores
empleados; ademas se muestran incapaces de hacer frente a las segmentaciones
del mercado de trabajo. Urge destacar que la crisis del estado de bienestar por el
que se estd atravesando y la tendencia de dejar a cargo del mercado la regulacién
politica y social, no se presenta como una alternativa valida para la formacién
profesional.

En ese cuadro, la inversion estatal en formacién profesional asume una
enorme importancia porque puede dirigirse especificamente a los sectores mas
excluyentes y discriminados del mercado de trabajo, para los cuales la participa-
cién en programas de formacion profesional se hace cada vez mas importante y
urgente como son los desempleados, mujeres, menores, trabajadores con bajo
nivel de escolaridad, etc.

No se trata de considerar que la actuacién del estado serfa suficiente para
llenar el vacio dejado por la iniciativa privada. Mas que eso, urge encontrar for-
mas institucionales para los programas de formacién que consideren las necesi-
dades del conjunto de los actores involucrados en el proceso, entre ellos, los pro-
pios trabajadores/as que son, con algunas excepciones, los grandes ausentes de
las experiencias actuales de formacién profesional. Solamente con la participa-
cién de estos Gltimos en el montaje y gestién de los cursos se puede avanzar en
direccién a programas orientados hacia el conjunto de las necesidades de la po-
blacién trabajadora, que extrapolen, por lo tanto, el foco del sector productivo
centrado en la demanda.

La proposicion que se hace es que los desafios a la formacién son parte de
un conjunto de problemas que se hacen cada vez mas expresivos y que ya no
pueden solucionarse sélo por el mercado, ni por el Estado. Son problemas que
exigen la constitucion de una esfera ptblica® donde todos los actores comprome-
tidos tengan posibilidad de participar en la definicién de prioridades y en las
decisiones politicas. En otras palabras, asi como muchas otras actividades orien-

5 Se entiende por esfera publica, en el sentido habermasiano del término, o sea, de una instancia intermedia
entre los impulsos comunicacionales generados en la sociedad civil y las instituciones del sistema politico:
de una arena de negociaciones entre las instituciones politicas y las demandas colectivas, interligando
funciones de gobierno y representacién de conflictos; en otras palabras, de una esfera generadora de deci-
siones colectivas que, requiriendo simultdneamente mecanismos de representacién y participacién, se tor-
na condicién de democracia contemporénea (Habermas, J., 1984)
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tadas hacia el desarrollo econémico y a mejorar la calidad de vida de la pobla-
cién, la formacion profesional se ve confrontada con las nuevas tendencias de
regulacion, para las cuales la participacion de los actores sociales es crucial.

Se trata de adecuar la discusién sobre los programas de formacién profe-
sional al mas amplio debate relacionado con la forma de regulacién de nuestra
sociedad, para el cual el ejemplo de la Camara es de vital importancia.

Una de las caracteristicas més promisorias de la Cdmara es que ella se
apoya en una iniciativa que, diferentemente de las tendencias predominantes en
el mundo actual en la que la regulacién debe hacerla el mercado, se propone otra
regulacion basada en el trabajo conjunto de los gobiernos locales y la sociedad
civil organizada. Ella apunta, de esa forma, a desplazar un segmento dominante
de actividades regulatorias directamente para la sociedad civil, promoviendo
también un importante cambio de eje en los conceptos de ciudadania y democra-
cia. Al sustituir la nocién de ciudadania basada en el ejercicio de los derechos y
deberes politicos por una concepcién de la ciudadania activa, asentada en una
amplia participacién de los ciudadanos en las decisiones politicas (Benavides,
M., 1991) y, al basar Ia democracia no sélo en la representacién, sino también en
la participacion organizada de los diferentes sectores sociales, ese nuevo tipo de
regulacién apunta hacia la vialidad de un desarrollo socialmente equilibrado y
ambientalmente sustentable; apuntando, hacia la humanizacién de la sociedad
(Leite, M., 2000).

En cuanto a la formacién profesional, el Proyecto Alquimia, elaborado
por el sector del plastico dentro del ambito de la Cdmara, se presenta como una
propuesta bastante promisoria, que podria facilmente adoptarse por otros secto-
res, entre ellos, el automotriz.

Asi, gana importancia la reflexién que se ha venido haciendo sobre las
dificultades del sector automotor en integrarse a las actividades de la Camara.
Mas, si el débil desarrollo del sector es uno de los grandes problemas de la expe-
riencia de la Camara Regional, asi como para el futuro del sector en la regién,
existen algunos puntos a considerar que pueden apuntar hacia un cambio de ese
cuadro en el futuro cercano.

En primer lugar, como mencionan G. Arbix y M. Zibovivius (2000}, la
decisién de las ensambladoras de reinvertir en sus plantas localizadas en la re-
gién, anunciando la produccién de nuevos modelos y la introduccién de nuevos
procesos de produccion, significa que ellas atin no tienen planes de abandonar la
region, lo que terminara afectando su desarrollo en los foros regionales. En se-
gundo lugar, el propio desarrollo de las actividades de la Camara y los beneficios
de la experiencia para los sectores con mayor participacién, como el quimico y
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petroquimico, deberia tener algtin impacto sobre el sector automotor, lo que po-
dria llevarlo a revisar sus estrategias.

Sin embargo, no se puede negar, que aunque exista alguna perspectiva
que con el desarrollo de la Camara, las ensambladoras se sientan motivadas a
participar de sus instituciones, ya sea por sus raices en la region (tema al que se
refieren G. Arbix y M. Zilbovicis) o por el efecto demostrado por los beneficios de
esa participacion en otros sectores, ese proceso no serd facil, ni exento de conflic-
tos y contradicciones.
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FORMACION EDUCATIVA

Y FORMACION EN LA EMPRESA:
Un balance sobre las maquiladoras
de la frontera mexicana

Alfredo Hualde

1. La articulacion escuela/industria: un objeto de debate

La region fronteriza del norte de México, se ha considerado tradicionalmen-
te como un territorio donde el conocimiento productivo, los saberes y las compe-
tencias tienen un papel secundario frente a “ventajas competitivas” como los bajos
salarios o la docilidad de la mano de obra. 5in embargo, en los afios noventa esta
vision ha sido matizada por estudios que registran la heterogeneidad de las
maquiladoras, plantas de ensamble y manufactura con mayoria de inversion ex-
tranjera que han dado lugar a una peculiar industrializacién en esta parte de
Meéxico (Gonzalez-Aréchiga, B., y Ramirez, ].C., 1990; Wilson, P., 1992; Hualde,
A., 1994 y 1995; Carrillo, |. y Hualde, A., 1998; Lara, A., 1997; Hualde, A., 1999a).

En la region las asociaciones de empresarios sefialan necesidades de perso-
nal calificado y su aparente escasez en ciudades que tradicionalmente son recep-
toras de la migracién procedente del sur de México. De manera mas o menos
explicita se cuestiona la viabilidad de un modelo de crecimiento donde el trabajo
basado en conocimiento tenia -y tiene- una importancia sustancialmente menor
que el trabajo basado en habilidades manuales. De este modo, la regién se suma
a un debate en el que se propone una nueva visién acerca de cudles son las ven-
tajas competitivas de los territorios. Con base en experiencias de regiones exitosas,
o de “regiones que ganan”, se da cada vez mdas importancia a los denominados
intangibles, esas ventajas no tan mensurables como las tradicionales variables
econdmicas (CEPAL, 1991; Boisier, S., 1992; OCDE, 1997; Benko, G. y Lipietz, A.,
1994).
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En este contexto general, el aparente consenso alcanzado acerca del papel
del conocimiento productivo y de las competencias profesionales en el desarro-
llo econdmico conduce al andlisis y la reflexion acerca de las caracteristicas que
éstos tienen en territorios concretos con formas de industrializacién diferentes’.

A. Sorge (1987) sefiala la conveniencia de mejorar la formacién de los obre-
ros y “asegurar que la formacién, la educacioén y la experiencia de estos tltimos
no se alejen demasiado de las de los ingenieros y técnicos”. Varias organizacio-
nes internacionales han subrayado recientemente la importancia de la formacién
en los mercados de trabajo (OIT, 1998, Banco Mundial, 1999).

El tema es complejo dado que puede analizarse desde varias dimensiones
que involucran a varios actores: las instituciones educativas, las empresas, los
gobiernos local, estatal y federal®. La dimensién mas obvia, aunque no suficiente,
se proporne evaluar la cantidad de egresados que el sistema educativo “produce”
y la cantidad de profesionistas y técnicos que las empresas demandan. Este tipo
de cuantificacién es ttil y necesaria y puede utilizarse como una herramienta de
trabajo importante a nivel local.

Sin embargo, disponer de los datos de la oferta de egresados y de la deman-
da no es suficiente por varias razones:

*  Hay egresados cuyo empleo no corresponde con el que sus credenciales edu-
cativas prevén;

* Enel caso de la frontera norte la oferta de egresados no se reduce a quienes
estudian en las instituciones locales; egresados de todo el pais continuaran
empleandose en Tijuana y Ciudad Juarez en la medida en que sigan siendo
ciudades que ofrecen oportunidades de empleo.

En lo que se refiere al sistema productivo conviene tener en cuenta varias
observaciones importantes:

* No todas las demandas de conocimientos de las empresas se traducen en
carreras o planes educativos. Hay conocimientos muy especificos de ciertos
procesos o actividades econémicas que las empresas “resuelven” por si mis-
mas. Ademas, en ciertas empresas los conocimientos “nuevos” no se inte-
gran en un plan coherente de ensehanza/aprendizaje, sino que son acciones
puntuales para ir resolviendo las necesidades en la medida en que se van

1  Para una critica acerca del determinismo y la unidireccionalidad implicitas en ciertos diagndsticos acerca
del aprendizaje laboral, vid. I. Kovacs (1998).
2 Unensayo de conceptuar diferentes dimensiones de la articulacion se encuentra en A. Hualde (1999b).
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presentando. Se trata fundamentalmente de acciones reactivas ante situacio-
nes nuevas. '

*  Cuando se habla de las empresas hay que pensar inmediatamente en la hete-
rogeneidad de las mismas (Labarca, G., 1999): ;Son equiparables en la fron-
tera mexicana los requerimientos de profesionales de una gran maquiladora
electrénica con los de un taller maquilador de muebles?®.

*  Esnecesario asumir que en ocasiones las inadecuaciones entre las escuelas y
las industrias se producen porque los “mecanismos de vinculacién” o no
existen, o no funcionan adecuadamente.

Todas estas fuentes de posibles inadecuaciones estan ademds condicionadas
por factores tecnolégicos, organizativos e institucionales que desdibujan los sig-
nificados de las credenciales educativas y de las profesiones ligadas a oficios
(mecanico, electricista), de los ingenieros de disefio o a las nuevas especialidades
como la informatica y la electrénica. E1 “uso” que se hace de los conocimientos de
los egresados de estas carreras varia mucho segtn el tipo de empresa y sector
donde se desenvuelvan. La definicién de los contenidos de su actividad cotidia-
na es muy variable; los conocimientos que se ponen en practica se superponen
con los de otras especialidades. El caso mas claro es el de la informatica en el cual
“otros” profesionales dominan determinadas dreas de conocimiento e incluso el
carécter transversal de algunos lenguajes informaéticos hace que su uso y domi-
nio se generalice a los propios usuarios. A finales de los setenta, Mike Cooley, un
ingeniero britanico enrolado en la industria aeroespacial alertaba sobre la desca-
lificacién que suponia la adopcién de los sistemas de disefio asistido por compu-
tadora (Smith, C., 1987).

Los fendmenos anteriores se traducen en una fuerte inestabilidad en los per-
files de los egresados y en la valoracién real de los conocimientos de los mismos:
una parte de dichos conocimientos se desvalorizan y otros en cambio ganan va-
lor en la practica. De ahi que las identidades profesionales se encuentren en una
suerte de mutacién permanente que dificulta sefialar los nticleos identitarios de
algunas de ellas. Dicha inestabilidad se transmite al sistema educativo que habi-
tualmente reacciona con lentitud a lo que ocurre en los mercados de trabajo.

Un segundo aspecto a tener en cuenta es que la formacion, entrenamiento y
capacitacion del personal no puede ser responsabilidad exclusiva de las instituciones edu-
cativas. El aprendizaje en la empresa adquiere creciente importancia asi como la
accién de instancias e instituciones diversas: organismos publicos, centros espe-
cializados, sindicatos, vendedores de equipo y otros (Delcourt, 1999; Maroy, C.,

‘ 3 Enlamaquiladora fronteriza hemos conceptualizado la heteregoneidad en una tipologia que establece tres
generaciones de maquiladoras (Carrillo, J. y Hualde, A., 1998).
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1994; Labarca, G., 1999). Por ello, es preciso insistir en el hecho de que las institu-
ciones educativas tienen una funcién importante, pero limitada, en la transmision de
conocimientos en el empleo. Las otras instituciones ya citadas y la iniciativa de los
individuos (y de los colectivos) por adquirir conocimientos son fundamentales
debido a la renovacién constante de los mismos, a los cambios organizativos en
las empresas y a las innovaciones tecnolégicas. La creacién de nuevo conocimiento
se convierte por tanto en una necesidad social y no en una responsabilidad exclusi-
va del sistema educativo en un contexto donde la formacion continua es un reque-
rimiento ineludible.

Por ello es necesario plantear con cuidado la pregunta de las necesidades, o
requerimientos técnicos y profesionales en determinados territorios o regiones
en una época donde han variado dos elementos fundamentales en la adquisicién
de los conocimientos y las competencias profesionales: el tiempo en que se ad-
quieren y los ambitos donde se transmiten, se crean y se reproducen en la nueva
economia del conocimiento (Van KroghG., et. al., 2000). A nivel latinoamericano
G. Labarca (1999: 33) enuncia tres problemas fundamentales en la articulacion:
la primera, es la incapacidad de las empresas para detectar sus necesidades; la
segunda, es el divorcio generalizado entre los sistemas de formacién y las unida-
des productivas; y la tercera, es la rigidez de los sistemas de formacién.

Teniendo en cuenta las observaciones precedentes en este articulo, se descri-
be y analiza el papel que juega actualmente el conocimiento productivo en la
frontera norte de México, sobre todo en Tijuana la ciudad vecina con California,
que concentra el mayor numero de plantas y el mayor namero de trabajadores
después de Ciudad Juarez. Con ese objetivo el articulo plantea lo siguiente: 1) las
peculiaridades del crecimiento de la maquiladora en Tijuana; 2) la especializa-
cion productiva en la electrénica; 3) las caracteristicas de la oferta educativa; 4) la
formacién en la empresa; y 5) algunos ejemplos relevantes de articulacion/ des-
articulacién.

2. Laindustrializacién en la frontera norte de México: el papel de los
actores locales y de las trasnacionales en una perspectiva dinamica

El inicio de la maquiladora se da en una coyuntura histérica, mediados de
los sesenta, en la que coinciden iniciativas del gobierno mexicano y el interés de
algunos inversores estadounidenses por invertir en México. Las iniciativas se
resumen en un Programa Nacional Fronterizo y el Programa de Industrializa-
cién Fronteriza. Los programas pretendian paliar el problema de la falta de
inversores en una zona alejada de los centros tradicionales de la inversién en el
modelo de sustitucién de importaciones. A ello se agregaba una situaciéon de alto
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desempleo en la regién fronteriza como consecuencia del final del Programa de
Braceros por el que México tenia derecho a una cuota de trabajadores empleados
en la agricultura de Estados Unidos. El instrumento concreto apoyaba la impor-
tacién, transformacion y reexportacién a Estados Unidos de partes y componen-
tes libres de impuestos.

Los instrumentos se fueron modificando con el objetivo de dar cada vez mas
facilidades a la inversién extranjera. Posteriormente, la apertura de la economia
mexicana, las sucesivas devaluaciones con la caida en los costos salariales y la
firma del Tratado de Libre Comercio en 1994, aceleraron de manera espectacular
el desarrollo de la maquiladora.

Empleos y nimero de plantas en la Industria Maquiladora (1989-2000)

México Baja California Tijuana
Afio Plantas | Personal | Plantas | Personal | Plantas | Personal | Personal
(miles) Ocupado Ocupado | (%) pais

1989 1655 429.730 686 85 606 436 58 028 16.60
1990 1938 460.290 771 92 586 503 63 416 14.20
1991 1925 467.540 708 89 010 492 63 416 12.97
1992 2075 505.500 775 97 396 515 69 624 13.77
1993 2166 540.930 850 111 645 554 77 137 14.23
1994 2085 583.040 761 118 940 494 85 097 14.15
1995 2014 639.980 781 141 617 515 99 483 14.74
1996 2411 754.860 825 172 198 549 121 021 15.07
1997 2717 754.860 954 199 131 628 135 042 14.39
1998 2983 | 1.008.030 1081 214 680 701 145 695 14.03
1999 1146 248731 742 168461
2000 (julio}| 3611 | 1.304.903 1228 281397 794 193118 14.79

| ]

Fuente: Instituto Nacional de Estadistica, Geografia e Informatica (INEGI)/Secretaria de
Desarrollo Econdémico

Tres aspectos son destacables respecto a los antecedentes y desarrollo de la
industria maquiladora en la frontera:

¢ Lainexistencia de una tradicién industrial;

* La generacion de una industria concentrada al principio en pocas plantas
que permite y fomenta la creacién de redes sociales entre ingenieros y hom-
bres de negocios de la localidad. Téngase en cuenta que hasta mediados de
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1980 el empleo en Tijuana no sobrepasaba los 20.000 empleados, de los cua-
les una baja proporcién eran ingenieros;

* Lacreacién acelerada de una infraestructura de instituciones educativas que
con el tiempo llegara a cobrar importancia para el desarrollo de la industria;

* Una especializacién creciente en maquiladoras eléctrico/electrénicas en
Tijuana y de electrénica y autopartes en Ciudad Judrez en tanto que la
maquiladora textil se establece en los estados del centro y sur de la reptblica
mexicana.

Tradicion industrial e industrializacion

Las ciudades fronterizas nacieron a instancias de las necesidades de ocio de
los vecinos de Estados Unidos (Hualde, A. y Mercado, A., 1996; Quintero, C.,
1997). Su actividad econémica se relacionaba con las prohibiciones o restricciones
existentes en el pais vecino para el juego, el consumo de alcohol o la prostitucion.

Son territorios con una historia muy diferente de ciudades industriales de
Meéxico con tradicién industrial como Monterrey. Esta ausente en la frontera el
“saber hacer” transmitido durante generaciones que permite la transformacién
de determinados materiales o herramientas como en otras regiones mexicanas o
del mundo*. Esta ausencia de tradicién industrial marca una primera diferencia
importante con respecto a otros sistemas productivos locales. Sin embargo, ello
no significa que se carezca actualmente de un conocimiento industrial o saberes
y competencias productivo-laborales treinta afios después de la instalacion de
las plantas maquiladoras (Hualde, A., 1999b). Lo interesante es determinar qué
tipo de conocimientos son éstos, de donde surgen y qué potencialidades de inno-
vacion encierran.

Segun C. Quintero (1997: 66-67) el proyecto maquilador en Tijuana se dio en
un principio ante la indiferencia del empresariado local que se dedicaba al co-
mercio y a los servicios. Sefiala esta autora que las primeras maquiladoras que se
establecieron en Tijuana lo hicieron de manera individual mas que como parte
de un proyecto. Entonces “no habia edificios adecuados”, algunas estaban insta-
ladas en “verdaderos gallineros”; (la instalacién) se hizo de manera improvisada
para comenzar a trabajar (gerente de Switch Luz, cit. por Quintero, C., Ibid, 67).

4 Por ejemplo, el distrito jugueterc de Ibi (Alicante, Espaiia) se basa en una tradicién de hojalateros (Ybarra,
J. A., 1998); en ciertos distritos industriales es el vidrio o la metal-mecanica los que estan en la base del
conocimiento local (Alaimo, A. y Cappecchi, V., 1992). ]. P. Pérez-Sainz (1997) en un estudic de comunida-
des en Costa Rica destaca el conocimiento comunitario en el tratamiento de la madera. Asi pues en las
actuales plantas de la maquiladora fronteriza no existe esa tradicién atribuida a otros sistemas productivos
locales. En México hay regiones con tradicién de textiles en Puebla o ciertas regiones del Bajio (Arias, P. y
Wilson, F., 1997) y calzado en Ledn (Guanajuato) (Hualde, A., 1998).
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Los primeros afios de la maquiladora tijuanense no fueron muy promisorios.
Debido a la crisis mundial del petréleo y su influencia en la economia de Estados
Unidos durante 1974-1976 cerraron un buen ndamero de maquiladoras dejando
sin empleo a 32.000 trabajadores.

Sin embargo, la coyuntura nacional, regional e internacional experimenta-
ron cambios que favorecieron el crecimiento de la industria:

En el &mbito nacional, como ya se menciond, el gobierno fue creando marcos
regulatorios cada vez mas favorables para la inversion; los programas de pago
de la deuda externa y la politica de privatizaciones y apertura dieron confianza a
las firmas extranjeras; finalmente, las politicas de contencién salarial para frenar
la inflacién y las sucesivas devaluaciones abarataron progresiva y sustancialmente
los costos de la mano de obra. En 1998 el salario promedio en actividades no
agricolas en Estados Unidos era de 12.50 délares por hora en tanto que en la
maquiladora fronteriza ronda los 2 délares por hora (OIT, 1998)°. Las compara-
ciones internacionales con los paises asiaticos también arrojan resultados “favo-
rables” para las localidades fronterizas. Un estudio acerca de la maquila centro-
americana calcula que los costos laborales para Costa Rica, son de 2 délares, en
Corea o Taiwan 4 délares y en Estados Unidos 9.30 délares por hora (OIT, 1997:55).

Por otro lado, los salarios maquiladores en promedio equivalen a un 62% de
la manufactura mexicana (Rendén, T. y Salas,C., 2000) aunque esta brecha es me-
nor en las ciudades fronterizas donde las remuneraciones son aproximadamente
un 20% mas altas que en el resto del pais. La brecha entre los sueldos medios de
los empleados es menor, ya que los de la maquiladora representaban en 1999 el
88% de los de la manufactura. Ello significa que las diferencias entre los gerentes
y los trabajadores directos son mayores en la maquiladora que en la manufactura.

En conjuncién con los costos laborales la reestructuracién de determinados
sectores a escala internacional influyé de manera decisiva. La capacidad de frag-
mentar los procesos productivos y transportarlos sin grandes costos a los lugares
de origen o a los mercados de venta fueron factores decisivos en la frontera mexi-
cana por su cercania a los Estados Unidos. En el caso especifico de Tijuana la
vecindad con California, estado con gran crecimiento de la electrénica y ciuda-
des agradables para residencia de ejecutivos, incrementd la capacidad de atrac-
cién de la ciudad. Todo ello sin olvidar, la escasa presencia sindical y las peculia-
res caracteristicas de los llamados sindicatos “de proteccién” que cooperan con
la gerencia a espaldas de los trabajadores (Quintero, C., 1997).

5  El salario manufacturero en Estados Unidos es mads alto puesto que la cifra que se da en texto incluye
salarios en los servicios donde se incluyen gran cantidad de empleos de bajos salarios.
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El caso de Tijuana tiene algunas semejanzas con sus competidores més fuer-
tes en el Sudeste Asiatico, Malasia, Tailandia y China en lo que se refiere al creci-
miento de la electrénica y concretamente al ensamble de televisores. Un informe
de la Conferencia de las Naciones Unidas sobre Comercio y Desarrollo (UNCTAD,
2000} sefialaba lo que ocurre en México y lo que el pais puede esperar de la inver-
sién trasnacional en materia de capacitaciéon y formacién de la mano de obra. Al
igual que en el caso de Malasia, se ha producido un entrenamiento considerable
para usar equipo state of the art y practicas de trabajo. Esta comenzando un proce-
so de profundizacién tecnolégica con actividades de R+D y disefio de compo-
nentes. Su debilidad méaxima es la ausencia de componentes locales. El informe
llegaba a una suerte de conclusién:

“Siendo la industria dindmica y eficiente, todavia sigue siendo en buena
medida una operacién de enclave. Las politicas e instituciones para mejorar la
capacidad de los proveedores locales son débiles”.

3. La especializacion de la industrializacion tijuanense: ramas y productos

La maquiladora tijuanense tiene dos caracteristicas relacionadas que la dife-
rencian de otras ciudades de la frontera: la importancia de las plantas electréni-
cas y la presencia de plantas asiaticas.

Segtn la Secretaria de Comercio y Fomento Industrial, de las 1025
maquiladoras existentes en el Estado de Baja California, un 20%, -205- pertene-
cian a la electrénica; de éstas, el 70%, un total de 143, se encontraban en Tijuana.
El empleo en la electrénica alcanzaba, en el estado, algo mas de 55.000 emplea-
dos de los cuales el 70%, alrededor de 40.000, se encontraban en Tijuana. Las
otras ramas importantes en el estado eran las de articulos de plastico -7% del
empleo-, productos de madera textil y productos metélicos que representaban
cada una de ellas alrededor del 6% del empleo.

Las plantas asidticas registradas en el afio citado son tnicamente 31, pero
aportan aproximadamente el 40% del empleo en el estado. De ellas, se asientan
en Tijuana 25 con un total de 38.481 trabajadores.

Dentro de la especializacién electrénica, hay una subespecializacion en la
fabricacién de televisores y, en menor medida, en monitores de computadoras.
Cinco empresas japonesas -Hitachi, JVC, Sony, Sanyo y Matshusita- y una coreana
-Samsung-, conforman en Tijuana el grupo mas fuerte de firmas electrénicas (Ver
cuadro 1).
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Cuadro 1
Produccion de televisores (TV) monitores (M) en Baja California, 1997
Empresa Localizacién Origen Producto Produccién
del Capital
Hitachi Tijuana Japén aY% 938 800
M 1251
JvC Tijuana Japén TV 691 751
Matsuchita Tijuana Japén vV 1600 000
Sia (Sanyo) Tijuana Japén vV 1673 640
Samsung Tijuana Corea vV 1753 576
M 557 476
Sony Tijuana Japén vV 1681 000
M 1 611 000
Sony Mexicali Japén vV 1 500 000
Goldstar Mexicali Corea vV 1200 000
M 2 000 000
Mitsubishi Mexicali Japén vV 54 000
Total 15 262 494
(73% TV)

Fuente: Secretaria de Comercio y Fomento Industrial (SECOFI), Diagnéstico
Industria Electrénica, 1998.

Un aspecto interesante de la produccion de televisores y otros productos de
tipo electrénico es la variedad de procesos productivos y de servicios asociados a
ellos: procesos de fabricacién de piezas mecanicas, de moldes, de placas electr6-
nicos, procesos de moldeo de plastico y otros. Ello diversifica la necesidad de
especialidades educativas y conocimientos en la zona. Sin embargo, antes de en-
trar en tema, es necesario insistir en la heterogeneidad de las plantas y en las
caracteristicas de su organizacién interna. La heterogeneidad se manifiesta en el
tamafio, en el tipo de producto y de sector donde se encuentra, pero también en
la division del trabajo que se da dentro de las propias plantas (Ver cuadro 2).

a) La oferta educativa

Cuando se trata del tema de la oferta educativa y el empleo en Tijuana -e
incluso en Baja California- hay que insistir en el crecimiento del empleo en la
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SEGMENTO
DE EMPRESAS

Lider Productos Finales

Componentes Avanzados
Eléctricos y Electronicos

Componentes Basicos
Eléctricos y Electrénicos

Componentes Mecénicos

Cuadro 2
Tipo de empresas en la industria electronica de baja california
EJEMPLO TIPO
DE EMPRESAS DE PRODUCTOS
Sony Televisores
Matsushita Bocinas
Samsung Monitores para PC
Acer CRTS
Smith C ICS
mi orona Transistores
Diodos
Microprocesadores
Samgung Fuentes de poder
Rockwell Capacitores
Kyocera Resistores
Filtros
Transformadores
Themistores
Fusibles
Partes de pléstico
SMK Arneses
Samsung Conectores

Avanzados
(Tecnologia
de mayor nivel)

Componentes
Mecénicos Basicos
(Tecnologia amigable)

Elpac Mexicana

Gabinete de plastico, madera
Tabletas, circuitos impresos
Switches

Magnéticos de
Norteamérica

SERVICIOS

Fuente: SECOF], Diagnostico Industria Electronica, 1998.

Sae han
Electrénica de
Meéxico
Electral

Astec America
Electronicas
Pacifico

KB Foam
Maxell de México
Corrugados

EEMSA
Orbis Industries

MATERIAL DE EMPAQUE
Cartén

Prolopropileno

Artes graficas

Amarres, ajustes

Sellos

Ensambles

Subcontratacion de emsambles
de partes/componentes (PCB)
Diseiio

Mokles

Herramentales

Reposicion de mokles
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industria maquiladora. Este crecimiento insospechado del empleo en Tijuana, ha
venido aparejado con un crecimiento, asimismo importante, de la poblacién de
la ciudad.

De ahi que la infraestructura de Tijuana, incluida la educativa, haya crecido,
especialmente en las décadas de los ochenta y noventa, a remolque de los reque-
rimientos planteados por la industria, el comercio y los servicios. En este sentido,
la situacion es diferente de otras ciudades. En Monterrey, donde el proceso de
industrializacién es centenario, el sector privado ha invertido de manera decisi-
va en instituciones educativas; en Guadalajara, centro de industrializacién de la
sustitucién de importaciones, existe una dotacién importante de centros educati-
vos en todo el estado (Dussel, E., 1999).

La demanda de profesionistas y técnicos, es por tanto, relativamente reciente y se
deriva de un crecimiento simultineo de la ciudad y del empleo en la maguiladora, fenome-
nos imprevisibles al menos con la magnitud y rapidez con que se han producido.

A ello se afnade la transformacién cualitativa que ha experimentado un sec-
tor de la maquiladora. Todavia a mediados de los ochenta la maquiladora
tijuanense se caracterizaba por tener una mayoria de plantas dedicadas al en-
samble simple. Por ello, la mayor parte de las operaciones se llevaban a cabo con
el concurso de mujeres, en general migrantes, con grados educativos elementales
y nula experiencia industrial en el trabajo. Las empresas contaban con una es-
tructura organizativa minima por lo que los requerimientos de profesionales eran
muy escasos: algunos ingenieros, contadores/administradores y el gerente de
planta que frecuentemente carecia de estudios superiores.

A principios del nuevo milenio, hay datos que permiten caracterizar una
transformacion de una parte importante de las plantas establecidas en Tijuana.
El crecimiento de los técnicos de produccién y empleados administrativos es sig-
nificativo:

* En 1993 los técnicos de produccion sumaban en Tijuana 8.374; cinco afios
después habjan aumentado casi al doble: en 1998 habia en la maquiladora
tijuanense 17.532 técnicos. En julio de 2000 el nttmero habia aumentado a 21.009.

* El aumento en el mismo periodo de los empleados administrativos toda-
via fue mayor: de 4.908 en 1993 a 11.053 en 1998 (INEGI, 1999} y en julio de 2001

se contabilizaban 13.524 empleados administrativos.

Este aumento en niimeros absolutos de los asalariados con grados profesio-
nales y técnicos no ha llevado sin embargo a un crecimiento de la proporcién de
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técnicos y profesionistas en total del empleo maquilador, aunque la maquiladora
fronteriza es algo més intensiva en trabajo técnico que la que se instala en estados
no fronterizos. Segtin datos de T. Rendén y C. Salas se infiere que en las ciudades
fronterizas la proporcién de empleo técnico aumenté entre 1996 y 1999 de 12.4%
a13.5% del empleo total. Esta proporcién aumenté también en estados no fronte-
rizos pero con porcentajes mas bajos: de 8.3% a 10.3%.

En este contexto no son sorprendentes una serie de insuficiencias detectadas
en la oferta educativa del estado de Baja California y de la ciudad de Tijuana en
particular. Un informe de la Secretaria de Comercio y Fomento Industrial pro-
porcionaba los siguientes datos para el estado de Baja California:

*  Elndmero de profesionistas ocupados en la industria como porcentaje de la
poblacién (421) es levemente inferior al promedio nacional (426) y muy infe-
rior al estado de Nuevo Ledn que ocupa el primer lugar en México (710);

* Lapoblacién con educacién media-superior como porcentaje de la PEA (3.8%)
es un poco menor que el promedio nacional (4.1%) y muy inferior al Distrito
Federal (9%) que ocupa el primer lugar en México (9%);

* El porcentaje de poblacién que ha recibido capacitacién para el trabajo es
también menor que el promedio nacional (1.4% frente a 1.6%) y sustan-
cialmente menor que Colima (5.2%) que ocupa el primer lugar en el pais;

* Son asimismo inferiores al promedio nacional el namero de centros de in-
vestigacion, el niimero de egresados de la rama de ingenieria por cada diez
mil habitantes y los recursos per cdpita para modernizar la educacién.

A pesar de las inversiones en educacién realizadas en los altimos afios y de
la eclosién de universidades privadas en Tijuana, en 1996 Baja California todavia
tenia el menor nimero de estudiantes universitarios de los estados del norte de
México (Pifiera, 1999)%: para esta fecha, el autor calculaba un total de 30.046 estu-
diantes de los cuales 20.099 se encontraban inscritos en la Universidad Auténo-
ma de Baja California (UABC).

En 1998, la matricula total en este nivel, en el conjunto de las instituciones
educativas de Baja California, alcanzaba la cifra de 35.762 alumnos de Licencia-
tura Universitaria y Tecnolégica equivalente al 2.6% de la poblacién estudiantil a
nivel nacional. Cifras recientes sitiian la cifra total de matriculados en licenciatu-
ras en 38.217 estudiantes (Almaraz, A., 2000).

6  El trabajo citado considera ademas de Baja California, a Chihuahua, Coahuila, Nuevo Leén, Sonora, y
Tamaulipas.
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Panorama general de la educacién superior en Tijuana

Los planteles de educacién superior en Tijuana aparecen en la década de los
sesenta y se expanden fuertemente en los afios setenta. Sin embargo, nuevamen-
te en los noventa, se registra un fuerte movimiento de creacién de instituciones
de educacién superior.

En una encuesta realizada en el afio 2000 se confirmé la idea de que las ins-
tituciones educativas tienen una gran proporcién de profesores por asignatura.
Segitin las informaciones recogidas en los cuestionarios, de cada cuatro docentes
por asignatura hay uno de tiempo completo. A esta situaciéon problemadtica se le
agrega el de la alta rotacion de docentes, en casi la mitad de los planteles. En 3 de
ellos, la tasa de rotacién es menor al 5% anual, pero en 7 casos, la rotacién oscila
entre el 5% y el 20% anual.

La matricula, segtin los datos recogidos en la encuesta, ha experimentado un
crecimiento sostenido en los tltimos cuatro ciclos escolares: de algo mas de 14.000
alumnos hasta 16.571 alumnos en las quince instituciones entrevistadas’. Asimis-
mo, se espera que el volumen de la matricula aumente en los dos préximos ciclos
escolares aproximadamente en un 25% del total. El aumento de la matricula pre-
senta desafios tanto a las instituciones ptiblicas de educacion como a las nuevas
oportunidades para los inversionistas privados.

Matricula en las instituciones de educacién superior de Tijuana (1996-1999)
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Fuente: Elaboracién del autor. Proyecto “Estudio de la articulacion de los perfiles
educativos y las necesidades de desarrollo regional”.

7  Consideramos la cifra ajustada a la realidad dado que hay dos instituciones que incluyen el bachillerato
pero también hay que afnadir que las instituciones que no contestaron contabilizan alrededor de mil qui-
nientos estudiantes.

135



Alfredo Hualde

Sin embargo, las preocupaciones de los sectores involucrados en el tema de
la educacién y el empleo apuntan no sélo al volumen total de los estudiantes,
sino, asimismo, a su distribucién por carreras. Los organismos empresariales de-
searfan, al parecer, un incremento en la matricula de las carreras relacionadas
con la industria.

Lo observado en Tijuana podria servir como argumento a esa propuesta. En
el afio 2000 tres carreras sobrepasan los mil alumnos en la ciudad: Administra-
cién de Empresas, que alcanza casi los 2.000 sin contar Negocios Internacionales,
que es una carrera con bastantes similitudes; Contaduria; y, Derecho que supera
los 1.600 cuando se incluye Derecho Internacional.

Matricula por carreras seleccionadas en las universidades de Tijuana 1999-2000

LICENCIATURA ALUMNOS %
INSCRITOS
Administracién. de Empresas 1940 15.0
Contaduria 1762 13.7
Derecho 1607 12.5
Lic. En Informatica 957 75
Cirujano Dentista 850 6.6
Ing. Industrial y de Sistemas 747 5.8
Lic. en Turismo 652 5.08
Negocios Internacionales 602 4.6
Arquitectura 566 44
Comercio Ext. Y Com. Int. 550 43
Ing. Electrénica 493 3.8
Diseiio Grafico 404 3.1
Ing. Electromecénica 381 29
Medicina 361 2.8
Comunicacién 359 2.8
Ing. Civil 291 2.2
Ing. Sist. Com. y Ciencias de la Comunicacién 288 22
TOTAL 12810 100.0

Fuente: Estudio citado

En lineas generales, parece existir una correspondencia légica entre las espe-
cialidades educativas y el mercado de trabajo. Si bien, el crecimiento de la
maquiladora haria suponer que el trabajo técnico deberia tener un mayor reflejo
en la estructura educativa, es'necesario recordar, que en la maquiladora, se ob-
serva un mayor crecimiento, en los noventa, del empleo administrativo que del
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empleo técnico, aunque en nimeros absolutos los técnicos sean mayoria. En se-
gundo lugar, en la estructura del mercado de trabajo local sigue teniendo peso,
aunque menor, el empleo, el comercio y los servicios donde también puede haber
demanda para administradores de empresas y contadores.

b) La formacién en la empresa

¢De qué manera resuelven las empresas sus necesidades de mano de obra
calificada? ;Qué tipo de necesidades son éstas? ;Qué opinién tienen de la oferta
educativa de la localidad? ;Qué importancia tiene la capacitacién en la empresa
para las propias empresas? ;Es una capacitacién de tipo especifico o trata de
remediar las deficiencias de los egresados de las escuelas locales?

La respuesta a las preguntas anteriores se puede enfocar de distintas mane-
ras considerando que el crecimiento del mercado de trabajo local y la heteroge-
neidad de las plantas dificulta la cuantificacién exacta de los requerimientos de
mano de obra calificada. Una segunda cuestion se refiere a las diferencias obser-
vadas entre los distintos segmentos de trabajadores: directos, técnicos, ingenie-
ros o gerentes. Para abordar el tema distinguiremos entre los diferentes niveles
de mano de obra.

Trabajo directo

La capacitacion en el trabajo ha estado condicionado por la alta rotacion de
la mano de obra que en Tijuana y Ciudad Juérez a finales de 2000 oscilaba entre
el 10% y 12% mensual. Ante este fenémeno, que no ha variado sustancialmente
en los dltimos diez afios, las empresas siguen una estrategia general de capacita-
cién: a los recién llegados se les asignan tareas simples que requieren un dfa o
menos de induccién. Es decir, el tiempo minimo para que el trabajador/a sepa
llegar a su puesto de trabajo, conozca fisicamente la empresa y tenga una idea
general del proceso del cual va a formar parte: habilidad manual, paciencia, aten-
cién, dedicacion son las aptitudes y actitudes que se buscan (Hualde, A., 1999).
En general, se puede decir que el problema principal que los gerentes de la
magquiladora advierten es el de la inestabilidad, de la rotacién y del ausentismo,
problemas que se relacionan con la disciplina laboral pero no con los conoci-
mientos (Hualde, A., 1999)%.

8  Otras encuestas confirman los resultados anteriores. Segun J. Carrillo et. al. (2000: 95) el problema princi-
pal relacionado con los recursos humanos es la rotacién tanto en la maquiladora de autopartes como en las
empresas del televisor. El segundo problema seria el ausentismo y la impuntualidad en la primera y la
falta de personal calificado en la segunda.
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Los trabajadores que permanecen mas tiempo en la empresa, pueden adqui-
rir una cierta especializacién y recibir algunos cursos de tipo técnico, como sol-
dadura o electricidad. También se les imparte trabajo en equipo, cursos de moti-
vacion, liderazgo, calidad y otros similares. Estos trabajadores, cuando tienen un
grado de escolaridad de secundaria y/o preparatoria, obtienen mas facilmente
puestos de mando o supervisién. En estos puestos se estd dando una mayor ca-
pacitacién, dado que se observa que muchos de los conflictos y fricciones en las
plantas se dan por la relacién con los supervisores. En Matamoros, tercera ciu-
dad en importancia por el namero del empleo maquilador, se inicié a finales de
los noventa un sistema de certificacién de supervisores para mejorar la gestion
del personal.

Sin embargo, es frecuente que entre los trabajadores contratados por prime-
ra vez las deficiencias en la escolaridad les impidan leer y/ o entender 6rdenes de
trabajo, realizar calculos matematicos simples (para el Control Estadistico de Pro-
cesos). En entrevistas mantenidas con gerentes de la maquiladora se advierte su
interés por retener a los trabajadores que tienen las cualidades sefialadas mas
arriba. En la practica algunas maquiladoras han establecido una serie de catego-
rias diferenciadas e incentivos con el objetivo de ofrecer una suerte de “carrera
laboral” a los trabajadores. Sin embargo, no existen evidencias de los efectos que
crea este tipo de estrategia.

Lo que parece mas definitorio son algunas de las caracteristicas de la mano
de obra que aumenta su “riesgo” de rotar y, en consecuencia, su incapacidad
para seguir una “carrera laboral” donde la capacitacién y el aprendizaje sean un
eje importante de desarrollo personal y colectivo. Algunos de estos grupos son
los siguientes:

* J6évenes que han estudiado, estan estudiando o piensan estudiar. Conside-
ran su trabajo de manera temporal y algunos piensan que sus conocimientos,
estan subvaluados en la planta.

. Emigrantes, aveces de origen campesino, con situaciones familiares en las
cuales siempre hay “riesgos” o factores de inestabilidad, accidentes, divorcios,
situaciones econémicas repentinamente dificiles. En todo caso, al menos una vez
al afio, hay un motivo para rotar: ver a los familiares en diciembre.

* Hombres con oficio, relaciones sociales u otros recursos (habilidades) que

les permiten encontrar empleos mejor pagados. A veces tienen 2 empleos o tra-
bajan durante la semana en uno y los fines de semana en otro.
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Entre las mujeres la propension a rotar se encuentra siempre del lado de
familia: ancianos y mas frecuentemente nifios a los que cuidar. Sin embargo, no
es ésta la dnica causa: a veces cambian de domicilio y la nueva planta les queda
lejos o dependen de que otra persona las transporte y cuando ésta falla, deciden
cambiar de planta. Los horarios, la distancia a la planta, las deficiencias en el
transporte, la escasez de guarderias, son causas organizativas y de provision de
servicios sociales que, en un momento u otro, motivan el cambio de empleo o el
ausentismo.

Los técnicos

Hay tres tipos de técnicos en la maquiladora fronteriza: ingenieros que no
han concluido su carrera; técnicos egresados de los centros de educacion medio-
superior; y los denominados técnicos empiricos. Las especialidades que la
maquiladora demanda son sobre todo de técnicos electromecanicos, electrénicos
y de mantenimiento. En menor medida requieren de técnicos en maquinas-he-
rramientas, y técnicos en produccién. Sus funciones principales son: instalacién
de equipos, mantenimiento, reparacién y programacion.

En una encuesta realizada en 1994 entre 51 plantas de Tijuana y Ciudad
Juérez se obtuvieron los siguientes resultados respecto a capacitacién:

¢ en Tijuana habian recibido capacitacién algo mas de la mitad de los
encuestados y en Ciudad Judrez el porcentaje de técnicos capacitados era
del 43.4% de los entrevistados;

* laduracién de la capacitacion inicial, segtin la mitad de las plantas entrevis-
tadas, dura entre un dia y una semana. En el caso de Ciudad Juarez la quinta
parte de las plantas dan una capacitacién de una semana a un mes. En am-
bas ciudades 2 plantas dan capacitacién permanente.

Por otro lado en una encuesta realizada en las mismas ciudades con 100
técnicos, los encuestados sefialaron lo siguiente:

* la capacitacién en el empleo inicial del 42% de los técnicos encuestados
duré entre una semana y un mes. Los técnicos de Tijuana recibieron una
capacitacién mas prolongada que los de Ciudad Juarez: 18.2% recibie-
ron capacitacién de uno a tres meses y 24.2% durante mas de tres meses.
Casi el 90% recibieron la capacitacién en la planta.

* en el empleo actual, la cifra de capacitados sube a 54.4% y nuevamente
en Tijuana es mayor el porcentaje de capacitados. Casi un tercio de los
entrevistados ha recibido capacitacién de entre uno y tres meses. Inclu-
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so, un pequefio grupo de Tijuana se capacité durante mas de tres meses.
Creemos que estos datos confirman la idea de la heterogeneidad ya re-
sefiada en el caso de los técnicos y perfilan una heterogeneidad por ciu-
dades en la que Tijuana tendria técnicos con una capacitacion més pro-
longada.

Los contenidos de la capacitacion se refieren al conocimiento de la maquina-
ria y el equipo, mantenimiento y reparacion y, en menor medida, calidad, pro-
gramacion y computacion.

En entrevistas con los técnicos pudimos constatar nuevamente la heteroge-
neidad del tipo y del tiempo de formacién. Aunque los promedios indican que,
en general, la capacitacién no sobrepasa una semana de tiempo, hay casos como
operadores de tornos de Control Numérico que reciben capacitacién de hasta
fres meses.

En la capacitacién posterior al ingreso se imparten una gran variedad de
cursos que van desde Relaciones Humanas, hasta “justo a tiempo”, “filosofia y
técnicas de control de calidad”, “actualizaciéon en nuevos productos”, “entrena-
miento técnico”, etc. Mds importante que la capacitacion técnica es la capacita-

cién en procedimientos y métodos de organizacién de la produccion.

Asimismo es interesante observar que casi la tercera parte de las plantas de
Tijuana y el 38.7% de las de Ciudad Judrez declaran que ofrecen capacitacién
permanente para los técnicos.

A pesar de estos resultados respecto a los técnicos que trabajan en la
maquiladora, los egresados de las carreras técnicas muestran una gran dispari-
dad de trayectorias laborales y vitales: una gran proporcién de ellos sigue estu-
dios superiores porque consideran que sus oportunidades laborales son restrin-
gidas con un titulo de técnico.

La caracteristica central de los técnicos de las instituciones de educacién me-
dia-superior es su débil identidad profesional. Ello se debe a la pluralidad de
destinos profesionales que diluyen la posibilidad de una identidad cohesionada.
Aunque determinadas estructuras educativas como el Colegio Nacional de Edu-
cacion Profesional Técnica (CONALEP) disefiaban hasta hace poco sus carreras
como terminales, sus egresados las conciben como una etapa dentro de una tra-
yectoria laboral donde el grado educativo es un factor de importancia relativa, los
estudios sirven sobre todo como una palanca para acceder a licenciaturas o, para
aprovechar los elementos de cultura general para emprender otra actividad labo-
ral. Aquellos técnicos que aplican de manera mds continua y coherente sus cono-
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cimientos y los amplian se encuentran en una situacion paraddjica: o las empresas
los consideran como ingenieros, o ellos mismos comienzan a percibirse como tales.

Los ingenieros

Sin duda, los ingenieros, ya sea que trabajen como tales o como gerentes, son
el estrato que tiene carreras mas sélidas y duraderas en la maquiladora fronteri-
za. También son quienes reciben capacitacién técnica y organizacional mds inte-
resantes.

Con la capacitacién las empresas tratan de eliminar la brecha entre los cono-
cimientos adquiridos y los que la planta requiere. Sin embargo, ello no supone
que los profesionistas con mayores deficiencias son los que mas capacitacion re-
ciben. La realidad es mas bien la contraria. Los ingenieros que progresan mas en
la carrera, que muestran capacidad e interés de aprender son aquellos a los que
las plantas ofrecen la oportunidad de capacitarse de forma mds amplia. Muchos
de ellos piden cursos a las empresas de los que llegan por fax, correo electrénico
o por otro medio de propaganda. Es decir la capacitacién depende en cierta me-
dida de la estrategia de los propios egresados.

Una segunda idea equivocada es aquella que reduce el aprendizaje a la ca-
pacitacién. E]l aprendizaje involucra dimensiones variadas y se adquiere por ca-
minos diversos. El denominado aprendizaje informal sigue siendo fundamental
en la maquiladora y la movilidad externa lo enriquece:

“Los compafieros nuevos que entran traen ideas nuevas, cosas que muchas
veces a uno no se le ocurren. Yo sélo tengo experiencia en esta planta. Enton-
ces vienen personas de fuera que traen experiencias de otras maquiladoras y nos
vamos enriqueciendo de esa manera” (A.M., ingeniero de manufactura, 5
afios de experiencia).

Uno de los entrevistados sistematiza de este modo su manera de ver el apren-
dizaje:

“Yo considero que el aprendizaje que he adquirido es debido a tres factores:
la convivencia con personas de mds experiencia, los problemas cotidianos
que tenemos aqui y que nos empujan a utilizar o crear nuevos métodos de
resolucion de problemas y los métodos basicos que nos ensefaron en la es-
cuela. Sinceramente he tomado mucho de la escuela, pero he aprendido mu-
cho que enla escuela no vi. Razonar sobre el funcionamiento de una maquina
no lo vi en la escuela porque es muy especifica o puede ser una maquinaria
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muy sofisticada. Uno, aqui en la empresa, va conociendo cosas mds actuali-
zadas que cuando estuvo en la escuela porque mientras estudiaba todavia no
se conocian” (E.V., ingeniero de manufactura, 4 afios de experiencia).

Los conocimientos sociales son importantes segin otros testimonios:

“Pues yo siento que lo que me ha servido en cada trabajo son las relaciones
personales, o sea, cémo te debes desenvolver, como te debes comunicar con
las personas, qué tan importante es la comunicacién verbal, la comunicacién
por escrito, siento que eso es lo que he ido ganando mas en experiencia; con
respecto a los conocimientos, si, son diferentes, pero yo siento que lo que
mas ganas es como comunicarte con los demds, como interrelacionarte” (C.M.,
ingeniera industrial).

En las plantas entrevistadas, la capacitacién al ingreso es sobre todo induc-
cién a la empresa, pero este tipo de capacitacién parece de poca importancia. En
Tijuana, casi la mitad de las plantas no dan capacitacién al ingreso para los inge-
nieros. Las modalidades de capacitacién para aquellos que la reciben son: el sis-
tema justo a tiempo, Disefio y manufactura, Supervisién y Control de calidad.

Por otro lado, la capacitacion es corta. En la mayor parte de las plantas -44.4%
en las de Ciudad Judrez y 33.3% en las de Tijuana- el promedio de duracién de la
capacitacién oscila entre un dia y una semana. Incluso, 25.9% de las plantas de
Ciudad Judrez sefialan que este tipo de capacitacién dura un dia o menos. Se trata
por tanto de familiarizar al ingeniero con las caracteristicas mas generales de la
planta, del producto que va a trabajar y de su puesto concreto. La capacitacién por
otro lado no consiste exclusivamente en una induccién de tipo formal. En las dos
ciudades se combinan los cursos con la capacitacién en el puesto de trabajo, esto
ocurre en el 59.3% de las plantas en Ciudad Judrez y 38.5% en Tijuana.

En contraste con lo anterior, la capacitacién posterior al ingreso es muy diver-
sificada y se corresponde con la diversificacién de tareas. Es destacable que en
Ciudad Judrez el 63.3% de las plantas entrevistadas afirman que la capacitacién
otorgada a los ingenieros es permanente. En cambio en Tijuana, la distribucién
del tiempo de capacitacién no varia sustancialmente con respecto a los técnicos.

En la muestra con los egresados se encontré que los que no reciben capacita-
cién en el trabajo inicial son algo mds de una cuarta parte de los entrevistados
(27.6%) y que para la mayoria -alrededor de un tercio-, el tiempo de capacitacién
en este trabajo oscila entre una semana y un mes. Sin embargo, las variaciones
entre ciudades y entre los mismos ingenieros son muy importantes. En Tijuana se
da un contraste entre quienes no reciben capacitacién, 29.1% de los entrevista-
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dos, y el grupo de los que reciben capacitacién durante mas de tres meses que es
un 14.5% de los entrevistados. En Ciudad Juarez, la mayoria, un 40%, se encuen-
tran en el rango de un dia a una semana. Ello es indicio de una mayor homoge-
neidad de las plantas juarenses y una gran variabilidad en las de Tijuana.

En las entrevistas mantenidas con los ingenieros se confirma la idea de que
éstos reciben periédicamente una serie de cursos de una o dos semanas acerca de
temas diversos. S6lo en contados casos, esta capacitacion puede durar hasta tres
meses. La frecuencia de los cursos es mayor en la medida en que los ingenieros se
estabilizan en la planta durante cinco afios o mas.

La capacitacién mas frecuente se da en la planta. Fuera de la misma reciben
capacitacién aproximadamente el 15.2%, de los cuales la mitad viajan al extranje-
ro para capacitarse. La mayor parte de ellos se capacitan en las casas matrices de
la planta (Estados Unidos, Japén etc.). En el trabajo actual la cifra de quienes
tomaron cursos en el extranjero se eleva al cincuenta por ciento.

Una parte de estos cursos los proporcionan los establecimientos de las loca-
lidades que establecen formas de articulacién poco seguras. Las instituciones de
nivel superior centran sus cursos en cuestiones organizacionales, es decir, ges-
tién de recursos humanos y gerenciales y en técnicas de calidad: control estadis-
tico de procesos, identificacién, andlisis y solucién de problemas, formacién de
jefes de grupo. En menor proporcién son cursos estrictamente técnicos, de dise-
fio, de computacion, etc.

Las instituciones locales no parecen jugar un papel importante en la forma-
cién de los ingenieros durante su trayectoria profesional, excepto en el caso de
quienes deciden realizar una maestria. Las maestrias, que no eran muy valoradas
por las maquiladoras, tienen cada vez mas importancia especialmente en lo que
se refiere a las dreas administrativas de las carreras de ingenieria.

Otra area donde capacitan las instituciones locales es en los cursos técnicos
como Auto-Cad. La dificultad estd en poder ofrecer de manera solvente cursos
como ISO9000 o las denominadas “Buenas Précticas de Manufactura” que gene-
ralmente tienen un disefio corporativo. Las plantas, sobre todo las mas grandes,
encuentran una garantia mds segura en los cursos ya probados que se imparten
en Estados Unidos.

Formal o informalmente, en la planta o fuera de ella, lo relevante es que los
ingenieros fronterizos van acumulando una serie de conocimientos especialmen-
te organizacionales que los van situando en condiciones de adaptabilidad a dife-
rentes dreas de ingenieria y a diferentes tipos de procesos y de productos

143



Alfredo Hualde

Varios autores han destacado el aprendizaje de los ingenieros fronterizos. O.
Contreras y M. Kenney subrayan que los ingenieros mexicanos en la maquiladora
han evolucionado desde funciones periféricas, como es gestion de recursos hu-
manos, hasta funciones centrales como manufactura en incluso disefio. Vargas
(2000) senala que en las decisiones para cambiar de empresa no sélo influye el
aspecto salarial sino también las caracteristicas tecnolégicas y el aprendizaje. Sin
embargo, esta acumulacién y sedimentacién de conocimientos no se traduce en
una creacion importante de empresas independientes por parte de estos profe-
sionales (Hualde, A., 1995; Contreras, O. y Kenney, M., 2000), aunque para mu-
chos de ellos es su proyecto profesional a mediano plazo (Hualde, A., 2001).

c) Algunos ejemplos de articulacién/desarticulacion y sus causas

En ciudades como Tijuana, la experiencia de industrializacién por la via de
la maquiladora se traduce en experiencias y proyectos que tratan de avanzar
hacia el objetivo de que la maquiladora resulte un proceso mas endégeno, donde
los actores locales tengan un mayor papel y un mayor control de dicho proceso
en distintas dimensiones: econémica, social y tecnolégica. A pesar del crecimien-
to logrado en los taltimos afios la posibilidad de una deslocalizacién hacia el su-
deste asidtico siempre estd latente en los andlisis acerca de la maquiladora.

¢Coémo se produce la articulacién entre las plantas maquiladoras y los cen-
tros educativos publicos y privados de Tijuana?

Sin duda los procedimientos formales, como la firma de convenios, la crea-
cién de bolsas de trabajo, y de manera particular, la realizacién de précticas pro-
fesionales en las empresas, son importantes. Pero, como hemos sefialado en otros
trabajos, son muy importantes las redes semiformales que se crean entre profeso-
res y egresados de los centros que a su vez son técnicos y profesionistas en las
plantas maquiladoras. Estas redes son las que propician que el aprendizaje en las
plantas pueda retomarse en las escuelas y viceversa. Es un aprendizaje producti-
vo con varias vertientes: a) una vertiente estrictamente técnica referida al usoy
dominio del equipo y maquinaria; b) una vertiente organizativa que posibilita el
trabajo colectivo en organizaciones complejas; y ¢) una vertiente relacional que
se extiende mas alla de las plantas con las casas matrices, los clientes, los provee-
dores y otras instituciones.

Para entender los alcances de dicha articulacién hemos propuesto tres con-
ceptos centrales: la integracién, la amplitud de la articulacién y la consolidacién.

La integracion, concepto cuantitativo, da cuenta de la cantidad de
interacciones, contactos e intercambios que se producen entre sectores. Encon-
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tramos que en Tijuana, la firma de convenios, la realizacién de practicas profe-
sionales y otros indicadores, dan cuenta de una gran cantidad de convenios, li-
mitada generalmente, a las plantas grandes.

La amplitud de la articulacién, es decir, los aspectos que contempla, también
tiene algunas limitaciones. Se centra sobre todo en las précticas profesionales de
los alumnos. Ciertamente, algunas plantas encargan ciertos proyectos de mayor
contenido tecnolégico a algunos alumnos destacados o a ciertos equipos de las
instituciones educativas, pero estos son casos aislados. Esta ausencia de proyec-
tos netamente tecnologicos se debe probablemente a las caracteristicas de las
operaciones en la maquiladora local, pero también a que las plantas no perciben
la necesidad de recurrir a los centros tecnolégicos locales.

Los datos e interpretaciones aportadas acerca de la realidad de la articula-
cién en Tijuana permiten concluir que no hay un alejamiento, ni una desvincula-
cién entre ambos sectores. Se dan multiples formas de articulacién arrastradas
por la pujanza del mercado de trabajo. Estas presentan, sin embargo, una cierta
ambigtiedad. Los basados en contactos personales resultan fragiles para dar con-
tinuidad a politicas precisas de articulacion. Aun cuando, las redes sociales pue-
den llegar a ser una buena garantia de que la articulacion puede mantenerse. Las
redes son una manera de sortear los mecanismos burocraticos de las institucio-
nes educativas o las reticencias de las plantas a comprometerse con el entorno
local.

Para ilustrar lo que venimos diciendo se pueden mencionar iniciativas que
demuestran la voluntad de diferentes actores y sectores por mejorar la eficacia
de la articulacion y enmarcarla en una institucionalidad mas sélida:

La Universidad Tecnoldgica de Tijuana. Comenzo a funcionar en agosto del afo
2000 con el objetivo de ofrecer, el grado de técnico Superior Universitario. La
UTT forma parte del plan de las autoridades mexicanas de crear un perfil inter-
medio entre las licenciaturas y las carreras técnicas de grado medio-superior. La
UTT se crea, localmente, a raiz de estudios de factibilidad y propuestas que rea-
lizan, entre otros, empresarios locales.

Inspirada en las experiencias de los Institutos Universitarios de Tecnologia
franceses, la UTT tiene programas de 6 cuatrimestres en donde 70% de las activi-
dades docentes son practicas y 30% tedricas. A tal fin la UTT de Tijuana cuenta
con varios laboratorios con equipo de distinta procedencia: italiano, francés, ja-
ponésy de Estados Unidos. Las carreras con la que inici6 tratan de responder a la
demanda local: Electrénica y Automatizacién, Informatica, Mantenimiento In-
dustrial, Procesos de Produccion y Tecnologia Ambiental.
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El Centro de Asistencia Tecnologica y de Servicios (CAST). Es un centro depen-
diente del CONALEP dedicado a ofrecer capacitacién a las empresas. Aunque
originariamente nacié con la idea de dar prioridad a las pequefias empresas en la
practica su actividad se ha desarrollado con las empresas que le han encargado
cursos. Alrededor del Centro de Asistencia y Servicios Tecnolégicos (CAST) y
del CONALEP se vienen desarrollando programas del Consejo de Normaliza-
cién y Certificacion de Competencia Laboral (CONOCER) para establecer un sis-
tema de Certificaciéon de Competencias Laborales a nivel nacional. En Tijuana se
contara con un centro Certificador en mdquinas y herramientas. El CAST ofrece
una gran cantidad y variedad de cursos, pero no se conoce ningtn estudio que
evalte la demanda real de las empresas.

Los centros mencionados contienen disefios novedosos desde el punto de
vista de la formacién para el trabajo y de la formacién en el trabajo. Son iniciati-
vas publicas que intentan ofrecer un nuevo perfil para los técnicos y cursos mas
adaptados a las necesidades de las empresas locales. Una de estas empresas se-
fialaba que la gran ventaja del CAST era que el disefio de los cursos lo realizaban
préacticamente a medida de los requerimientos de la empresa. En ambos casos
hay, ademas, un objetivo explicito de adquirir equipo mas actualizado que el que
habitualmente se utiliza en los centros educativos puablicos.

Una experiencia organizativa que merece ser citada no se da en Tijuana sino
en Ciudad Juéarez por iniciativa de un gerente de la empresa Philips que fabrica
televisores. El resultado fue, después de multiples y complejas negociaciones, un
acuerdo para la creacion de una escuela de maquinados de alta precisién deno-
minada Centro de Entrenamiento en Alta Tecnologia. Las caracteristicas signifi-
cativas del proyecto, desde el punto de vista de la colaboracion institucional y de
la tecnologia aportada, son las siguientes:

*  Esun proyecto coadmnistrado por varias instituciones piiblicas y privadas:
la Secretarfa de Educacion Piblica, el gobierno del Estado de Chihuahua y el
sector privado. Ello supone un avance en el nivel de compromiso del sector
maquilador en iniciativas de formacién de personal pues se compromete a
participar en los gastos derivados de la colegiatura de los estudiantes y “otras
formas de ayuda finaciera pertinentes”;

* Tiene una certificacion internacional de la Unién Europea: es un programa
de entrenamiento de tiempo completo con una duracién de dos afios basa-
dos en los requisitos del nivel 2 de SEDOC para técnicos principiantes califi-
cados;

*  Los métodos de aprendizaje se basan en los métodos de Phillips traducidos
de manera puntual para CENALTEC;
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*  Aunque la mayoria de los estudiantes, alrededor de 30, proceden de la em-
presa holandesa, estd abierto a la participacién de técnicos de otras empresas;

* Setrata de un programa de aprendizaje flexible que puede cursarse median-
te el programa estdndar o mediante un programa de cuatro médulos
secuenciales pero pueden interrumpirse y reanudarse en funcién de necesi-
dades personales o de las empresas. Cuando se termina cada médulo se ob-
tiene el certificado correspondiente. '

La iniciativa mencionada es un ejemplar por los aspectos ya mencionados,
pero asimismo revela el interés de determinadas empresas por contar con perso-
nal técnico en la propia regién y en la propia empresa. Ello multiplica la posibili-
dad de creacion de empresas independientes especializadas en maquinas herra-
mientas en la localidad. Finalmente, es otra sefial de la incorporacién de procesos
de manufactura dentro de la regién fronteriza del norte de México.

4. Conclusiones

La formacién educativa, el tipo de carreras que se imparten en las ciudades
fronterizas, la importancia del aprendizaje en las empresas, la ampliacion y me-
jora de los vinculos entre empresas e instituciones formativas son temadticas que
van ganando importancia en las ciudades fronterizas. Las interrogaciones res-
pecto a la calidad, la distribucién y la pertinencia del aprendizaje productivo
tienen una relacién directa con la incertidumbre respecto a la viabilidad del de-
nominado “modelo maquilador”. Cada vez parece mas evidente que no es de-
seable y quizas no sea ya posible mantener una planta productiva en la que el
trabajo manual de ensamble no vaya siendo sustituido por el trabajo técnico com-
plejo. La posibilidad de que una competencia centrada en los bajos salarios
desplaze el empleo a paises como China o a los paises centroamericanos es una
amenaza latente en las ciudades fronterizas de México.

La situacion estratégica de la frontera la pone a resguardo de unriesgo abso-
luto, pero también sumerge a la region en una dependencia con riesgos. El infor-
me ya citado de UNCTAD referido a la electrénica mexicana -principalmente
Jalisco y la frontera- sefialaba que México, debido a su cercania con Estados Uni-
dos, seguira siendo un centro regional en el futuro, aunque si se profundizan sus
capacidades tecnoldgicas, (México tiene una base de capital humano mucho mas
fuerte que Malasia), las trasnacionales pueden ampliar sus instalaciones para
servir también al mercado latinoamericano.
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Anadia dicho informe que el potencial de las trasnacionales para desarrollar
habilidades es importante: muchas firmas extranjeras en los paises en desarrollo
pagan salarios mds altos que sus contrapartes locales e invierten més en entrena-
miento. Tienden a estar mas enteradas de las tendencias en entrenamiento y de la
necesidad de crear nuevas formas de habilidades; pueden usar materiales de
entrenamiento y técnicas “state of the art”; y su entrenamiento esta orientado a los
mercados globales.

Advierte también: “los paises huéspedes no pueden depender de las TNC
para satisfacer sus necesidades de calificacién mas amplias o emergentes. Las
TNC usan las tecnologias que son apropiadas para los niveles de educacién local
y entrenan principalmente para crear operadores eficientes de tales tecnologias,
pero no tienden a invertir en crear las habilidades que se necesitan para niveles tecnologi-
cos mds altos cuando estos emergen. Tales inversiones son generalmente mds caras y
de largo plazo, y aqui es donde las instituciones educativas tienen que satisfacer
estas necesidades. En otras palabras, el mejoramiento del nivel general de califi-
cacion y habilidad y la provisién de capacitacién especializada de alto nivel es
algo que los paises huéspedes deben hacer por si mismos. De hecho, tal mejora
(upgrading) debe usarse tanto para atraer inversion extranjera directa de mas alta
calidad como para inducir a los inversionistas existentes a moverse en activida-
des mas complejas”.

El diagnéstico de la UNCTAD se aproxima a lo que hemos descrito para
Tijuana y las ciudades fronterizas de México. Las transformaciones de tipo cuan-
titativo y cualitativo se producen en una situacion en que las instituciones educa-
tivas no alcanzan a satisfacer la demanda que se va creando en el mercado de
trabajo local. La infraestructura educativa ha padecido de los males tipicos de
este tipo de organizaciones: burocracia, rigidez en los planes de estudio y la crea-
cién de una oferta que responde mas a la demanda del alumnado que a la de-
manda generada por la creacién de empleos.

Sin embargo, es justo reconocer que en el caso de las ciudades fronterizas de
México el panorama dista de ser estatico. Las asociaciones de empresarios, algu-
nos lideres locales, politicos y empresarios, estan participando de forma maés ac-
tiva en establecer los mecanismos para que las relaciones entre las escuelas sean
mas estrechas y mas dgiles. Por su parte, las escuelas tienen sus propios Comités
de Vinculacién en donde estdn presentes empresarios locales. Algunos de estos
centros, como los dependientes de CONALEP, contemplan mecanismos de crea-
cién de nuevas carreras donde también la participacién de los empresarios es
importante. Uno de los aspectos que reviste mayor complicacién es que las
maquiladoras de capital extranjero adopten un compromiso mas explicito y am-
plio con la educacién local. A favor de esta posibilidad juega que en las gerencias
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y puestos de gestién altos hay cada vez méas ingenieros locales que tienen capaci-
dad de influir en las politicas de las casas matrices. Por otro lado, algunas de
éstas han ganado autonomia y se esfuerzan por desarrollar un mayor compromi-
so por varios motivos: a) mejora de la imagen; b) necesidad real de personal cali-
ficado; y c) estrategias para desarrollar en las ciudades fronterizas procesos mas
completos que en ciertos casos incluyen el disefio del producto. Algunas de ellas
se vinculan en otras actividades que contribuyen a crear un nuevo concepto de
empresas con participacién en tareas sociales como limpieza de playas y parques
infantiles, donacion de equipo de codmputo para bibliotecas y provision de servi-
cios sociales como son las guarderias. En contraste, otras plantas carecen del mas
minimo interés por ligarse con instituciones educativas o de otro tipo y descono-
cen la oferta educativa probablemente porque no se proponen mejorar sus proce-
sos, sino aprovehar oportunidades coyunturales basadas en los bajos salarios.

En el contexto descrito cada vez es mas frecuente encontrar recomendacio-
nes referidas a la necesidad de contar con personal calificado y de mejorar los
mecanismos de vinculacién. En Tijuana dichas recomendaciones van dirigidas
sobre todo a los niveles técnicos y profesionales y se encaminan a desarrollar un
sector electrénico en el que las operaciones mas intensivas en conocimiento, como
disefio, se extiendan en las plantas ya instaladas. Sin embargo, existen varias
incégnitas referidas al conjunto de los empleados en la maquiladora: para los
trabajadores directos el diagndstico se centra, sobre todo, en la necesidad de eli-
minar la rotacién, pero los diagnosticos empresariales y de los organismos oficia-
les no asumen que la rotacién, siendo un fenémeno complejo, estda muy ligada a
la garantia de un empleo estable y de una efectiva carrera laboral. Otro aspecto,
de contornos imprecisos, es el que se refiere al compromiso real de las grandes
plantas por participar en inversiones relacionadas con la educacién y la forma-
cién de los trabajadores. Finalmente, desde finales del afio 2000 la incertidumbre
referida al futuro de la maquiladora -por las nuevas regulaciones y la
desaceleracion de la economia estadounidense-, también crea dudas acerca de la
forma en que se daria el proceso de vinculacién en una economia local con menor
dinamismo.
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Cuadro 3

Cursos del Centro de Asistencia Tecnologica y de Servicios (Cast)

AREAS

CURSOS

Aseguramiento de la Calidad
y Formacién de Supervisores

¢ Formacién de Instructores

* Formacién de Supervisores

* Administraciéon de la Calidad
* Sistemas de calidad ISO 9000

Automatizacién y Control

* Control de Motores Eléctricos

* Neumaética

¢ Electroneumatica

* Hidraulica

* Electrohidréaulica

* Controlador Légico Programable (PLC)

* Transmisién de Potencia Mecanica (Mecanismos)

Electricidad y Electrénica

¢ Electricidad Basica

* Electrénica Basica

* Electrénica Digital

* Electrénica Analédgica

* Electrénica Analégica-Digital

¢ Electronica de Potencia

* Control Electrénico Digital

* Redes

* Subestaciones Eléctricas

» Instalaciones Eléctricas Residenciales
¢ Instalaciones Eléctricas Industriales

* Instalaciones y Montajes Electronicos

Ensamble de Materiales

* Maquina Universal (Tensién, Comprension, y Flexién)
* Maquina de Torsién

* Méquina de Inspeccién Rayos X

* Equipos de Inspeccién por Corriente

Informatica {Asesorias en Autocad,
Microsoft Office, Redes)

* Access, Autocad, Corel Draw, Excel, Power Point,
Redes, Windows, Word, Work

Maiquinas y Herramientas
y Control Numérico

* Maquinas y Herramientas (Torno y Fresadora)
* Maquinas y Herramientas (Fresadora)

* Maquina Electroerosionadora (Por penetracién)

¢ Interpretacién de Planos

* Control Numérico Computarizado (CNC)

* Mastercam

* Solidworks

* Anvil 5000

Metrologia Dimensional

* Metrologia Dimensional I y II
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LA DINAMICA DE OFERTA Y DEMANDA DE
COMPETENCIAS EN UN SECTOR BASADO EN EL
CONOCIMIENTO EN ARGENTINA

Marta Novick
con la colaboracion de Marting Miravalles

Objetivos

El objetivo de este Documento’ era analizar la problematica de las califica-
ciones, las competencias y la capacitacion en algunas actividades pertenecientes
a la denominada nueva economia en el caso argentino.

La tarea no era sencilla, porque, por un lado, mucho se ha escrito a nivel
internacional otorgédndole un rol central en esta nueva etapa de la economia, por
la importancia adjudicada a los sistemas de produccién en torno a los principios
de maximizacién de la productividad basada en el conocimiento mediante el
desarrollo y difusién de las tecnologias de informacién, el cumplimiento de los
prerrequisitos de su utilizacién (fundamentalmente recursos humanos e infraes-
tructura de telecomunicaciones) {Castells, M., 1999) y su extensién en producto-
res y usuarios.

Sin embargo, la informacién es insuficiente cuando se trata de la estructura
y dindmica que este nuevo paradigma adquiere en los paises periféricos (emer-
gentes), tanto sobre el grado de extensién y de desarrollo de los sectores de pro-
duccién como de utilizacién. En esa linea, la problematica de la capacitacion, y
de la oferta y demanda de competencias requeridas es una dimensién menos
caracterizada y conocida atn.

1 Agradecemos las lecturas y comentarios de Ana M. Catalano, Maria A.Gallart y Gabriel Yoguel que con su
aporte enriquecieron este trabajo.
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El presente trabajo intent6 esbozar un perfil teérico de la problematica basa-
da en el conocimiento, para luego intentar delimitar la situacién para el caso
argentino, y poder dar cuenta, tanto de su magnitud, de sus caracteristicas como
de la dimensién especifica vinculada a conocimientos, calificaciones y competen-
cias.

El documento profundizé en el anilisis de un sector seleccionado para el
caso argentino, la industria del software y servicios de Internet, elegida tanto por
tener cierto desarrollo en el pais como por contar con un conjunto de recientes
investigaciones que facilitan el analisis y complementacion de estudios en ese
sector. Se ha hecho especial hincapié en la gestion del recurso humano en térmi-
nos de la estructura de calificaciones, los sistemas de capacitacién y procesos de
aprendizaje que privilegian estas empresas, a partir de la aplicacién de un mé-
dulo sobre RRHH, capacitacién y competencias requeridas a un conjunto de fir-
mas (surgidas en la década del noventa) caracterizadas como basadas en
knowledge y otras de tipo convencional?.

El trabajo se ha planteado distintos interrogantes:

* Siel desarrollo de estos sectores basados en conocimiento depende de
una oferta importante de recursos humanos calificados y de politicas es-
tatales o instituciones de apoyo, se podria suponer que la tradicional base
histérica en materia de personal calificado y de alto nivel educativo de la
Argentina, podria constituirse en una ventaja competitiva en esa area.
Pero, ;1a cantidad y calidad de los graduados actuales en informatica y
disciplinas afines avalan este potencial desarrollo? ;Existen 4reas de
vacancia en Ja funcion de recursos humanos? ;Las competencias que se
forman estan en linea con las demandas de los sectores de punta?

*  Nuevos modelos organizacionales valorizan al recurso humano lo que
se expresa en nuevas estrategias empresariales en materia de gestién
tanto de organizacién del trabajo, de politicas de remuneraciones como
de exigencia de nuevas competencias y esfuerzos en capacitacién. ;Son
estos los modelos que adquieren las empresas de algunos sectores de la
“nueva economia” en la Argentina, o por el contrario, se tienden a reite-
rar mecanismos de cardcter mas tradicional?

* Ensintesis jcudl es el perfil de las firmas argentinas vinculadas con el
conocimiento en términos de la dinamica que se establece entre las de-

2 Rodrigo Carmona y Rubén César del Instituto de Industria (IDEI) de la Universidad Nacional de General
Sarmiento han colaborado en el procesamiento de la informacién.

156



Reformas econdmicas y formacién

mandas de perfiles profesionales, las competencias requeridas y la ofer-
ta del mercado? Esta dindmica ;se asemeja a la esbozada para los paises
en los que estos sectores se han desarrollado?

I. Caracterizacion teorica
L1 La sociedad de la informacion y sus tecnologins

La bibliografia internacional hace referencia a un nuevo modelo social que
caracteriza como sociedad de la informacién (Castells, M., 1999; Ernst y Lundvall,
1997), adjudicando a las nuevas tecnologias de informacién y comunicacién una
importancia mayor -o al menos similar- a la revolucién industrial que comenzé
hace mas de dos centurias. El nuevo paradigma emerge entonces, como un ele-
mento central de un nuevo modelo de produccién y acumulacién, en el cual el
conocimiento, y por ende, el aprendizaje, se instalan como una de las llaves para
su desarrollo. Conocimiento y aprendizaje se transforman en ejes centrales de las
competencias de los individuos, las empresas y las sociedades.

El surgimiento del nuevo paradigma informacional es facilitado por la
interaccién entre las transformaciones tecnoldgicas y organizacionales, que se
manifiestan de manera muy diferente segiin contextos, situaciones y actores.

La velocidad del cambio tecnolégico en un marco de competencia global
genera procesos complejos que, en un doble mecanismo, son utilizados tanto para
reducir la incertidumbre como para adelantarse e intentar innovar. La profundi-
dad y velocidad de este cambio ha originado profundos cambios en la estructura
econémica mundial, y en las altimas dos décadas adquirié6 mayor importancia
aln, a partir de procesos fuertemente vinculados. Por un lado, se verifica la emer-
gencia de una nueva revolucién tecnolégica basada en los cambios en las Tecno-
logias de Informacién y Comunicacién (TIC) (Castells, M., 1999; Denning, P. y
Metcalfe, R., 1997). Por otro lado, y asociados aunque no dependientes, un con-
junto de tecnologias organizacionales permitieron aligerar considerablemente a
las organizaciones y a sus procesos de trabajo.

Esta revolucién tecnolégica se manifiesta en las profundas transformaciones
que han experimentado en los tltimos afios los tres componentes principales de
las TIC: el transporte ~ancho de banda-, el procesamiento ~capacidad de compu-
tar- y el almacenamiento -la cantidad de memoria- (Denning, P. y Metcalfe, R,
1997; Dutton, H., 1999; Nemirovsky, A. y Yoguel, G., 2000). Asi, en los tltimos 6
afios la capacidad de la fibra 6ptica usada por cables para transmitir informacién
(voz y datos) se increment6 en mas de cien veces con una nueva tecnologia dptica
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(Dense Wavelength Division, WDM), y el trafico de Internet aument6 en ese mismo
periodo en mas de mil veces, y contintia duplicandose cada 200 dias. Este con-
junto, la generalizacién de su consumo y la disminucién significativa del precio
son los rasgos caracteristicos del surgimiento de un nuevo paradigma (Lastres y
Ferraz, 1999). En ese sentido, es interesante sefialar que un posible test de desa-
rrollo de las TIC en un pais deberia identificar escasas diferencias entre los secto-
res intensivos en conocimiento y el resto (incluyendo administracién y servicios),
ya que la difusion y utilizacion de estas tecnologias no son privativas de un sélo
sector, sino que, por el contrario, a su extensién y difusién estan vinculados los
procesos de desarrollo y competitividad de los paises.

Las tecnologias de informacién pueden definirse como el conjunto de méto-
dos y procedimientos necesarios para recolectar, transmitir, almacenar, ordenar,
procesar, seleccionar y recuperar informacion. Las TIC especificamente pueden
entenderse como aquellas tecnologias que ” permiten codificar, almacenar y trans-
mitir tanto datos como las instrucciones para elaborarlos. Son la herramienta para
transformar conocimientos organizados en productos transables de alto valor
agregado” (Perazzo, R., 1999). De acuerdo con la Organizacién para la Coopera-
cioén y Desarrollo Econémico (OCDE, 1997) las TI abarcan: i) hardware (PC,
mainframes, minicomputadoras, workstations, impresoras, etc.); ii) software “em-
paquetado”; iii) servicios informaticos (incluyen tanto los servicios profesionales
vinculados a instalacién, mantenimiento, desarrollo, integracién, etc. de software,
como los de soporte técnico de hardware, de esta manera consultoria y servicios
se combinan y confunden).

En términos “cualitativos” podria sostenerse que las principales caracteristi-
cas de las TIC son: i) la discontinuidad; ii) la intensidad; iii) la multiplicidad de
los espacios dimensionales y temporales; y iv) la emergencia de un nuevo len-
guaje (Poma, L., 2000). La primera caracteristica, alude al hecho de que las nue-
vas tecnologias se dedican a hacer visible el componente invisible de la compe-
tencia, es decir, el conocimiento. La segunda, la intensidad, se refiere a la impor-
tancia de las TIC sobre las estructuras sociales, econdmicas y culturales. La terce-
ra caracteristica, alude al hecho de que ademas de los tiempos, las TIC condicio-
nan la percepcién del espacio porque anulan las distancias a través del espacio
virtual, lo que genera fenémenos de co-presencia. Finalmente, las nuevas tecno-
logias interacttian con las distintas dimensiones sociales y econémicas, y se arti-
culan con ellas a través de un proceso de asimilacién y adaptacion.

Se constituye en un factor clave para la generacion de riquezas, para el desa-
rrollo econémico y la organizaciéon de la sociedad. Durante los afios noventa, en
los paises portadores de esta nueva dindmica se habrian estrechado cada vez
mas sustantivamente los vinculos entre ciencia, tecnologia y desempefio econd-

158



Reformas econdmicas y formacién

mico. Asi en el universo de la NE, se identificarian: i)tendencias a la especializa-
cién-terciarizacién por parte de las empresas; ii) cooperacién interfirmas en el
terreno de la investigacién e innovacién tecnolégica; iii) incorporacion de perso-
nal altamente calificado (con importante presencia de inmigrantes en algunos
casos); y iv) cooperacion industria-universidad.

En este nuevo escenario surgen también otro conjunto de actividades cuyo
insumo principal es la informacién basada en el conocimiento, ademads de la in-
formatica y las Telecomunicaciones. Esas actividades estdn contribuyendo a que
se diluyan atin mas los tradicionales limites entre sectores de la economia, sea
porque aparecen en las zonas fronterizas entre industria y servicios, por ejemplo,
o porque transforman el nicleo de actividades tradicionales existentes. Esto no
so6lo se refiere a las actividades vinculadas al nuevo paradigma, tales como nue-
vos materiales, automatizacién industrial (robética, ofimatica, disefio asistido,
etc.), instrumentos de precision, etc. También se deben agregar actividades tales
como la biotecnologia, la fabricacion de nuevos materiales (polimeros, cerdmicas, alea-
ciones), el ldser y las energias renovables, entre otras. Asimismo involucra simulta-
neamente profundas modificaciones en las relaciones entre las industrias y los
servicios considerados tradicionales.

Por un lado, quiebra la tradicional divisioén entre sectores primarios, secun-
darios y terciarios de la economia, por ejemplo, la importancia que en el agro
adquirieron los desarrollos de la genética, la integracion diferente de este sector
con las dreas de fabricacién, distribucién y consumo y la aplicacién de un conjun-
to de nuevas tecnologias (tanto para la produccién, como para los controles de
calidad y para la venta), debilitan la idea de un sector primario diferenciado con
claridad de los otros. En el caso de la tecnologia de produccion ~de manufactura-
asociada a dreas de “servicios”, la relacién estrecha con la robética, la logistica, la
integracién entre las areas de fabricacién, de venta y de servicios postventa cola-
bora también a desdibujar las tradicionales fronteras entre industria y servicios.
En ese sentido, se trata -ya sea unidad aislada o red- de “complejos productivos”
que articulan no sélo los conocimientos exteriores e interiores a una firma, sino
que dicha integracién incorpora mecanismos vinculados a una heterogeneidad
cada vez mayor en términos de tipo de firma, pertenencia sectorial y competen-
cias requeridas.

Los sistemas de innovacién y desarrollo del conocimiento actian de manera
desigual en los diferentes sectores (cuando corresponden solo a las TIC o a los
otros sectores intensivos en conocimiento) y adquieren diferentes grados de evo-
lucién y extensién de cobertura. Las tecnologias de informacién tienen un doble
impacto sobre el mundo industrial. Conducen a la creacion de nuevos sectores,
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presentados, muchas veces, como los “nuevos motores” del desarrollo de la in-
dustria. Y han revolucionado un namero considerable de sectores tradicionales
resitudndolos sobre nuevas trayectorias tecnolégicas (Ruffieux, B., 1994). Algu-
nos sectores utilizan las nuevas tecnologias de informacién y comunicacién como
medios adecuados s6lo para mejorar y controlar productos y procesos. Para otros,
en cambio, se verifica una dindmica de produccién a través del cual el conoci-
miento produce conocimiento®: entre ellos podemos mencionar a la ingenierfa, a la
salud, y a la educacién, como campos privilegiados para el desarrollo y la actua-
cién de estos mecanismos.

Ahora bien, volviendo al tema especifico de las TIC’s, cabe describir y expli-
car sus principales caracteristicas. Ellas son: i) la discontinuidad, ii) la intensi-
dad, iii) la multiplicidad de los espacios dimensionales y temporales, iv) la esca-
sa invisibilidad y v) el nuevo lenguaje (Poma, 2000b). La primera caracteristica, o
sea la discontinuidad, alude al hecho de que las nuevas tecnologias se dedican a
hacer visible el componente invisible de la competencia, es decir, el conocimien-
to. La segunda, la intensidad, se refiere a la importancia significativa de los efec-
tos sobre las estructuras sociales, econémicas y culturales. La tercera caracteristi-
ca alude al hecho de que ademas de los tiempos, las TIC’s condicionan el espacio
porque anulan las distancias a través del espacio virtual, del ciberespacio, lo que
genera fenémenos de co-presencia. La jescasa? invisibilidad refleja el hecho de
que los agentes ;econémicos? todavia perciben a la computadora como una he-
rramienta de trabajo con la que se relacionan de manera consciente e intencional,
no siendo aan plenamente asimilada a la vida cotidiana como sucede con otras
tecnologias (p. €j., el teléfono). Finalmente, debido a que las nuevas tecnologias
interactiian con las distintas dimensiones sociales y econémicas, y se forman con
ellas a través de un proceso de asimilacién y adaptacion, se convierten en nuevos
simbolos del viejo lenguaje e ingresan en el lenguaje cotidiano. Me suena un poco
contradictorio.

De esta manera, los procesos de aprendizaje y las transformaciones de las
distintas formas codificadas y tacitas* del conocimiento dentro de las firmas, re-
des y sistemas de competencia territorial se convierten en elementos claves para
el desarrollo y aprovechamiento de las TIC y para la generacién de ventajas com-
petitivas, (Poma, 2000). Los saberes tacitos constituyen una capacidad para pro-
ducir conocimiento, en la medida que se trata de una capacidad de relacionar e
integrar en la accién informaciones, principios teéricos, conceptos interdisci-

3 Setrata de los sectores que M. Callon (2001) denomina como redes largas; incluyen un conjunto complejo de
polos e intermediarios pero que, en particular, se extienden hacia la investigacién de base.

4  Los conocimientos codificados son aquellos que se transmiten en el sistema educativo formal y se presen-
tan de manera sistematizada. Los tacitos, en cambio, son los que se transmiten de manera informal,
asistemdtica y que se aprenden en el lugar de trabajo con la practica y la experiencia (Moori Koenig y
Yoguel, G., 1998).
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plinarios y sistémicos. En ambos casos, se trata de procesos complejos y discon-
tinuos de creacion, transmisién y circulacion de aprendizajes y conocimientos.
Las firmas no eligen la técnica 6ptima en la biblioteca del conocimiento especia-
lizado sino que, por el contrario, deben hacer esfuerzos de seleccién y adaptacién
que requieren como condicién necesaria umbrales minimos de conocimientos
codificados y en especial tacitos (Boscherini, F. y Yoguel, G., 2000). La adquisi-
cién tecnoldgica implica complejos mecanismos de seleccion y gestion de la tec-
nologia que trasciende en mucho al componente hard de los equipos.

Precisamente, por esta dindmica, resulta claro que no hay un tnico camino
para transitar el proceso de produccién, mediacién y uso del conocimiento. Mas
alld del tipo de producto o de mercado, la creacion del conocimiento no es un
asunto de emplazamiento, ni de modelos cerrados, sino de interaccién entre dife-
rentes tipos de conocimiento y de cémo el proceso de creacién de conocimiento
es gerenciado y conducido, cualquiera sea el lugar en que este emplazado. Se
trata de crear modelos interactivos entre diferentes dominios de la ciencia y la
tecnologia, interacciones entre organizaciones, entre la gente, e interacciones en-
tre calidades del conocimiento (OCDE, 2000 a).

Es insoslayable, por otra parte, la cuestién que remite a las diferencias de
desarrollo entre paises, los ambientes, y las posibilidades o restricciones que se
generan para pensar en el crecimiento de sectores basados en el conocimiento.
Los paises tampoco pueden elegir las opciones técnicas de catalogos, implican
seleccién, gestion, preparacion de infraestructura, etc. Implican desarrollo evo-
lutivos previos, politicas activas, actores consolidados, etc. Los paises en desa-
rrollo muestran frecuentemente gran interés en extender su mercado y convertir-
se en proveedores e inversores en TIC. El ejemplo de algunos paises de Asia
estimuld Ja intencion de otros paises en desarrollo para transformarse en provee-
dores de TIC (software, Tab, componentes) mientras que, como inversores, estos
estan mejorando su capacidad en el uso de las TIC para proveer infraestructuraa
los nuevos negocios globales. Se cree que tales inversiones pueden asistir a las
industrias locales para integrarse en la economia globalizada y mejorar la pers-
pectiva de inversiones extranjeras directas.

Las tres dimensiones-indicadores (Mansell, R. y Wehn, U, 2000) que sefiala-
rian la potencialidad para la participacién en la “sociedad del conocimiento” por
parte de los paises en desarrollo son: Infraestructura, (considerandose las tele-
comunicaciones tanto desde la perspectiva de la inversiéon como por la relacién
lineas por habitante); la experiencia de produccion y consumo de productos elec-
tronicos; y finalmente skills, presentada como aquella dimensién que sefialarfa
el grado de preparacion -readines- para estar en condiciones de incrementar el
uso de la informacién para e] desarrollo del conocimiento. A propésito de esta

161



Marta Novick

ultima dimensién se sefialan tres indicadores: nivel de alfabetizacién; capacidad
de producir y/o adaptar TIC; y cantidad de graduados en ingenieria, matemati-
cas y computacion.

La consideracién de estas dimensiones para el caso de la Argentina, indica-
ria que existe un desarrollo significativo en cuanto a infraestructura y produc-
cién (aunque restringida en general a actividades de montaje y no de I&D) y
sobre todo consumo de productos electrénicos. En cuanto a la tercera dimensién,
referida a skills, los datos locales se subrayan positivamente al presentar el pais
altos niveles de alfabetizacién, un desarrollo evolutivo industrial de produccién
y adaptacién de tecnologias (este ultimo manteniendo ciertos rasgos
idiosincraticos, tal como fueron descriptos en el modelo sustitutivo (Katz, J., 1990)
y un alto porcentaje de graduados universitarios entre los que aumentan los pro-
venientes de ingenierfa e informatica (Gémez, M., 2000).

Por otro lado, las experiencias de algunos paises demuestran que no se trata
necesariamente -para algunos sectores en particular, como el de software- de una
industria de capital intensivo® y que, en cambio, se basa en una oferta -importan-
te- de recursos humanos calificados y, en muchos casos, conjuntamente con poli-
ticas estatales y/o instituciones de apoyo. Los casos de India, Irlanda, Israel
(Chudnovsky, D., Lopez, A, et. al., 2001) constituyen ejemplos de aprovecha-
miento de nichos o ventajas de especializacién en una combinacién publico-pri-
vado de diferentes caracteristicas que dieron lugar a desarrollos nacionales inte-
resantes, aumentando la capacidad de exportacién, de formacion y retencién de
personal altamente calificado, construyendo nichos de excelencia con alta
competitividad y rentabilidad. La tradicional base histérica en materia de perso-
nal calificado y con alto nivel educativo de la Argentina, podria potencialmente
constituir un polo de desarrollo en esta area. Por tal motivo, la relacién entre la
cantidad y calidad de nuestros graduados en estas disciplinas se transforma en
una de las preguntas centrales de nuestra indagacion.

1.2 Gestion de recursos humanos y estrategias de organizacion del trabajo
frente al nuevo paradigma

1.2.1 Organizacién del trabajo y sistema de remuneraciones

No sélo por la emergencia de los nuevos sistemas tecnolégicos, sino ya des-
de la crisis de] taylorismo, las escuelas de management y la bibliografia sobre ges-

5 Enesesentido, hay que diferenciar las inversiones iniciales frente a las tradicionales producciones de otros
tipo de industrias (en serie y sobre todo de proceso), por un lado. Y por otro, de los desarrollos de este tipo
de firmas en el tiempo(Oracle, Cisco, Intel, etc).
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tién de personal han revalorizado al recurso humano, han jerarquizado su auto-
nomia, al mismo tiempo que perderian peso los modelos organizativos de tipo
jerarquico-funcional, y por el contrario, modelos mas cooperativos horizontal-
mente tenderian a convivir con organizaciones por proyecto. Estos modelos
organizacionales se basarian en nuevos esquemas de calificacién-formacién, en
la importancia del concepto de competencia como capacidad del individuo, se-
parado de su puesto de trabajo, pero también en las modalidades de distribucién
de los beneficios, en los criterios de remuneraciones, etc.

Los nuevos requisitos de calidad, reduccién de costos, cambios en las formas
de entrega, y el cardcter volatil de la demanda, la importancia que adquiere la
generacién y transmisién del conocimiento, requieren transformaciones impor-
tantes que permitan mayor flexibilidad, mayor involucramiento de los opera-
rios, mayor intercambio de informaciones y saberes, una nueva base
organizacional, que elimine jerarquias y que permita mayor horizontalizacion de
decisiones en el conjunto de las funciones de la empresa. Implica el pasaje de una
concepcién individual de puestos de trabajo basados en el concepto de “opera-
cién”, hacia una organizacién basada en la integracién y coordinacion de los sis-
temas de produccién. (Zarifian, P., 1990).

En consecuencia, la forma como se organiza el proceso de trabajo en las fir-
mas es central para identificar cémo la tecnologia de gestién social actia en el
proceso de generacién y socializacién del conocimiento. La organizacién del tra-
bajo (Novick, M., 1999) puede definirse como el conjunto de aspectos técnicos y
sociales que intervienen en la produccién de un determinado objeto o servicio. Se
refiere a la division del trabajo entre las personas y entre éstos y las maquinas. La
organizacién del trabajo es el resultado del conjunto de reglas y normas
estandarizadas y tacitas que determinan como se ejecuta la produccién y el inter-
cambio de informacién y conocimientos en la empresa. Desde esta perspectiva,
la organizacién del trabajo es una construccién social, histérica, modificable y
cambiante.

Los equipos® (teams) y los espacios de interaccién, que permiten intercam-
biar las experiencias y opiniones, son las que mas posibilitan difundir el conoci-
miento técito entre individuos, a través de la “observacién, imitacién y experien-
cias empiricas”. Estos mecanismos constituyen el vehiculo para desarrollar pro-
cedimientos y situaciones orientadas a compartir experiencias entre individuos
(Rullani, E., 1999). Importa no s6lo la autonomia en los equipos de trabajo, sino

6  Estaconcepcion se vincula estrechamente a la organizacién del proceso de trabajo a partir de la difusién de
células de produccién, equipos y/o médulos de trabajo cuando la circulacion del conocimiento es facilita-
do por el desarrollo de mecanismos de rotacién, y de polivalencia “enriquecida”.
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también la comunicacién intercomprensiva en la organizacién por células. Cam-
bia el modo de control del trabajo: en lugar del control por tareas, se sustituye
por un control de objetivos/resultados. En los casos particulares de redes, de
organizaciones transversales, el control incluso se desplaza de la célula aislada a
la red (Zarifian, P., 1999).

Las politicas de remuneracién no son ajenas a estas nuevas estrategias. Los
sistemas de remuneracién expresan los criterios de aceptacién de las denomina-
das politicas de implicacién de los trabajadores y la concordancia entre los cam-
bios en los procesos productivos y su reflejo en las politicas de remuneraciones.
Mas alla de la estructura de remuneraciones y su monto, las firmas disponen de
una gran autonomia para definir el interés, la participacién y las ventajas sociales
en el marco de la remuneracién global. En realidad, avanzar sobre esta tematica
es responder al interrogante de la coherencia entre las modalidades de trabajo de
un lado y las modalidades de determinacién de los salarios, de otra. Las exigen-
cias modernas de la produccién (calidad y flexibilidad) han llevado a buscar nue-
vas politicas salariales, principalmente a través de la puesta en marcha de “sala-
rio por mérito”. La bibliografia referente a las nuevas modalidades de organiza-
cién del proceso de trabajo refuerza la importancia que adquieren las nuevas
formas de implicacién, y el pasaje de un sistema de estimulo a la productividad
en términos de presentismo o productividad a criterios basados en calidad, en
innovacién, nuevos productos o cumplimiento de objetivos especificos.

La bibliografia vinculada a la NE sefiala que existe una profusién de siste-
mas de remuneracién tendiente a “comprometer” al personal con los objetivos
de la empresa. Entre ellas, se conoce como una de las caracteristicas del sector en
materia de remuneraciones el sistema de “stock options” o pago con Bonus. En el
caso del Sillicon Valley por ejemplo (Nemirovsky, A. y Yoguel, G,. 2000), hay una
fuerte competencia en las empresas para atraer los mejores recursos humanos lo
que redunda en elevados salarios y en distribucién de bonos que alcanzan valo-
res superiores a los salarios (un porcentaje del 15% que es lo que suele estar en
manos de empleados -sin incluir fundadores- puede representar para las gran-
des firmas del 4rea valores entre 16 y 35 millones de délares por empleado).

¢Estas logicas organizacionales se estarian expandiendo por el conjunto de

la economdia, cudles son las estrategias de las firmas basadas en TIC, y sobre todo
en las productoras de bienes o servicios basadas en el conocimiento?
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1.2.2 Requisitos en materia de habilidades y conocimientos: las competencias
y la capacitacién

Una transformacién importante de los nuevos ejes productivos se vincula
con el desarrollo de la nocién de competencias. Las competencias laborales se
pueden definir como el conjunto de saberes de diverso origen y naturaleza que
suponen un conjunto de capacidades en permanente modificacién y que operan
en situacién de incertidumbre (Gallart, M. A., 1995). Involucran la capacidad de
resolucién de problemas, de aprender y de difundir conocimientos a la organiza-
cién a partir de ciertas calificaciones basicas (Cariola, y Quiroz, 1997), de gestio-
nar recursos e informacioén, de desarrollar relaciones interpersonales, de tener
dominio sobre la tecnologia, de diagnosticar y de seleccionar opciones entre un
conjunto disponible de alternativas (Novick, M. et. al. 1997).

La competencia es cada vez mas, un comportamiento abierto a la innova-
cién, en la que su caracteristica central es la plasticidad (entendida como la posi-
bilidad de remodelarse en funcién de los cambios y oportunidades de la vida
profesional, y de recomposicién frente e a situaciones nuevas). Se apoya en cono-
cimientos profundos de los dominios técnicos, requiere sélidas capacidades de
aprendizaje y de generalizacién, un comportamiento abierto a la innovacién
(Zarifian, P., 1999).

El analisis de las competencias para los sectores basados en conocimiento
indica que si bien las competencias técnicas son esenciales, raramente son sufi-
cientes para operar efectivamente en el sector de la NE. Dado que la tecnologia
debera ser apropiada a través de su aplicacion con relacién a las necesidades
especificas del negocio, los especialistas de las TIC requieren una base amplia de
conocimientos que los habilite para introducir soluciones técnicas en organiza-
ciones modernas.

Ademas del rapido ritmo del cambio en este sector particular hay otras cues-
tiones que influencian en cuanto a las calificaciones requeridas por los especialis-
tas. En particular la mayorfa de las funciones y tareas del area se vuelve mds
integrada en el proceso del negocio.

Un estudio realizado en el Reino Unido (Institute for Employment Studies,
1999) sobre los principales temas que acttan e influyen sobre las calificaciones
requeridas por las firmas de TIC menciona la dindmica particular en este sector
con el cliente. Entre otros, menciona la estrecha relacion entre los objetivos del
negocio y las necesidades particulares del cliente, la presencia de un “usuario
conocedor”, la presién sobre costos y tiempos de entrega, la velocidad de trans-
formacién y la naturaleza del cambio técnico, la necesidad de reorientacion de
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actividades para implementar y aplicar productos especificos en la biisqueda de
responder a las necesidades de usuarios individuales.

Para un desempefio efectivo, los especialistas en las TIC requieren conoci-
miento y expertise, -segtin lo que el estudio afirma- que se traduce en necesidad
de experiencia, capacidad de realizacion de actividades de tipo “casi” artesanal
(no standarizado). De este modo, en el conjunto de habilidades requeridas pue-
den identificarse elementos de ruptura como de estabilidad en torno a estas cali-
ficaciones. Hay actividades vinculadas a cambios meramente incrementales como
a cambios de caracter “radical”, lo que requiere un mix de habilidades de carac-
ter “tradicional” con nuevos conocimientos y nuevas practicas. Por otra parte,
los nuevos desarrollos operan frecuentemente a través de diferentes marcos con-
ceptuales: por ejemplo redes, bases de datos, aplicaciones multimedia que son
diferentes de las estructuras tradicionales.

La arquitectura técnica de las organizaciones se torna realmente compleja.
Nuevos sistemas pueden ser introducidos en paralelo a los antiguos lo cual su-
pone la combinacién de ambos. Los especialistas en las TIC requieren ser técnica-
mente multicalificados. Deben comprender y operar un amplio rango de tecno-
logias y como estas interacttian dentro de las organizaciones.

Conocer las necesidades del negocio es importante pero se espera también
que un especialista en las TIC pueda identificar el potencial ofrecido por las nue-
vas tecnologias emergentes para el marco técnico de la firma. Por todo ello, la
calificacion técnica no es suficiente, ya que se identifican una serie de competen-
cias no técnicas para habilitar a los especialistas a utilizar sus conocimientos es-
pecificos en un contexto de negocios y el desempefio en modernos lugares de
trabajo.

Se trata por ejemplo de la capacidad para interpretar los requerimientos del
negocio e identificar las soluciones técnicas que se adapten a las mismas.

“...Conocimientos técnicos informdticos profundos... en realidad no se prioriza la
herramienta técnica mds avanzada sino aquella adecuada al problema a resolver. Por eso
es fundamental el conocimiento de los lenguajes comunes y el trabajo interdisciplinario...”

Se toma en cuenta la capacidad de comunicacién con clientes y consumido-
res, manejo de expectativas, capacidad de influir y negociar, capacidad de

gerenciamiento para manejar equipos de trabajo, staff, proyectos, clientes, pro-
veedores, recursos y presupuestos.

| 7 Textual de entrevistas realizadas en empresas de produccién de software.
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“...Depende de la herramienta. Se debe conocer el mercado en el cual se va a trabajar,
el gerente interactia con usuarios y técnicos.”,

“...la comunicacion es fundamental, se trabaja en equipo y para clientes”,
Ademas, la capacidad de andlisis y de resolucién de problemas.

“Lo mds dificil. Buena base técnica, que se vea con voluntad de inventar y aprender
mucho por su cuenta. Hay poco en los libros y mds para investigar (aclara que inventar
no es sinénimo de creatividad). Se trata de algo muy técnico: hay un solo camino
matemdtico, hay que llegar al camino correcto. Se requiere utilizar mucha informacion
dispersa...”

Estas calificaciones son sefialadas como nucleares ya que se relacionan con
la capacidad de aprendizaje y contribuyen al anélisis de problemas relativos a
las TIC de manera individual como asociados a otras problematicas.

También se requieren competencias personales e interpersonales como la
capacidad de comunicacién e intercambio con otras personas (tanto las que ma-
nejan un mismo cédigo o lenguaje técnico como las que no lo poseen), por ende,
capacidad de “ traduccién”, de trabajo en equipo, de trabajar en condiciones de
presién, tomar responsabilidad, iniciativa. En realidad, se requieren competen-
cias sociales porque se trata de un aprendizaje “interactivo”.

Este conjunto de capacidades se pone en practica en situaciones laborales
concretas y en organizaciones determinadas, en las que los procesos de aprendi-
zaje y circulacién de conocimientos constituyen un proceso complejo cuya inten-
sidad depende de: i) la necesidad de resolver problemas concretos en situaciones
de incertidumbre; ii) la demanda de soluciones no codificables; iii) el grado de
complejidad técnica de los equipos de trabajo; iv) el tipo de competencias basicas
de los agentes; v) la capacidad de relacionarse y de trabajar en forma grupal; y v)
el grado de aprovechamiento de los saberes técnicos y organizacionales de los
trabajadores de la firma (Yoguel, G.; Novick, M.; y Marin, A., 2000).

No se trata de una mera adquisicién de informacién, sino de un proceso que
incluye el aprendizaje individual para el enriquecimiento simultaneo de los obje-
tivos individuales y/o los de las organizaciones donde se desempefian.

La vinculacién competencias requeridas y sistemas de capacitacién/apren-
dizaje formal e informal en las firmas no s6lo son importantes sino que interactdan
realimentdndose mutuamente. Desde esta perspectiva, los mecanismos de capa-
citacién, de formacién en una organizacién se transforman doblemente, en una
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dindmica que deberfa mejorar competencias individuales y desempeiios
organizacionales.

Por lo tanto, el aprendizaje en una organizacién es un proceso complejo y
tiene un alcance mayor al de la inversién econémica que se efecttia en entrena-
miento. I. Nonaka, (1994) sostiene que “una organizacién que aprende es aquella
en la que el desarrollo de un nuevo conocimiento no es una actividad especiali-
zada de un grupo particular sino una forma de comportamiento en la que cual-
quiera es un trabajador con conocimiento”.

El plano de la capacitacién-aprendizaje constituye por tanto, un elemento
central en el logro de ventajas competitivas de las firmas en general, y con mayor
peso aun en las basadas en el conocimiento. Debe ser considerado como una di-
mensién que vincula en forma directa la capacidad innovativa con el desarrollo y
reconocimiento de los saberes tacitos y codificados de los trabajadores, con la
modalidad de organizacién del proceso de trabajo y con los esfuerzos en materia
de capacitacidn.

El aprendizaje, constituye una dimensién relevante, mayor a la que habi-
tualmente se le adjudica en la bibliografia tradicional, y en la practica de las fir-
mas. Por lo tanto, la capacitacién en las empresas -dentro de los nuevos
paradigmas- no puede ser analizada exclusivamente a partir de la descomposi-
cién de las estrategias concebidas como politicas especificas o generales de trans-
misién de conocimientos, o del grado de formalidad o duracién de las activida-
des de capacitacion.

El analisis de la capacitacién puede ser efectuado -al menos- desde seis pla-
nos (Novick, M., 1999): a) el caracter sistémico de la capacitacién; b) la propor-
cién del personal de cada nivel involucrado; c) los temas incluidos y su comple-
jidad, que requieren una combinacién de aspectos técnicos especificos y genera-
les, comportamentales y motivacionales; d) la intensidad, que alude al umbral
minimo de horas necesarias para que el proceso de capacitacién sea efectivo; e) la
metodologia de aprendizaje, para diferenciar los conocimientos que se imparten
de manera estandarizada de aquellos que utilizan mecanismos de transforma-
cién de los saberes tacitos a codificados; y f) los sistemas de evaluacién utilizados
en el corto, mediano y largo plazo. A este “sistema” de dimensiones, se le debe
agregar el hecho que, no existe la firma -por grande que fuera- que pueda gene-
rar todo el conocimiento requerido, por lo que, un grado de cooperacién o inter-
cambio con otras organizaciones es necesario.
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1.3 Sector basado en conocimiento: un modelo?

Sintetizando esta primer seccién del trabajo, podrian caracterizarse los sec-
tores basados en conocimiento como aquellos que, siendo intensivos en la aplica-
cion y utilizacién de las TIC, se vinculan con los espacios virtuales de la sociedad
global, es decir, no estan limitados a a&mbitos nacionales, hay una fuerte
interrelacién universidad-empresa y una permanente circulacién y desarrollo de
conocimientos tendiente a aumentar y mejorar las competencias. Se caracterizan
por una fuerte capacidad innovadora, tanto para el desarrollo de nuevos produc-
tos como para actividades incrementales, requieren personal altamente califica-
do -que involucra saberes técnicos y no técnicos- y tienen capacidad para gene-
rar mecanismos internos de desarrollo y difusién de conocimientos.

No se trata de firmas cerradas, sino conectadas con otros agentes econémi-
cos y con el espacio en el cual se asientan. Es revalorizado el ambiente o sistema
territorial, en una interrelacién inédita con el espacio virtual e “internacional. La
creacion de un ambiente local (que puede ser nacional o regional) requiere de un
complejo proceso de construccién social, con politicas de estado capaces de pro-
ducir transformaciones profundas a nivel regional y sostenidas en el tiempo, como
el desarrollo y arraigo de las instituciones de capacitacién, investigacién y apo-
yos al mejoramiento de la calidad de estas nuevas exigencias aportadas por la
apertura econémica y la globalizacién de los mercados (Casalet, M., 2001).

Las competencias requeridas se basan en un importante espectro que retine
competencias técnicas especificas relativamente complejas, la capacidad de rela-
cién con usuarios de diferente tipo y complejidad, la capacidad de adaptacién a
cambios tecnolégicos tanto radicales cuanto incrementales y un conjunto de com-
petencias comportamentales vinculado al trabajo en equipo y muchas veces
interdisciplinario.

La optimizacién de este conjunto de dimensiones requiere la puesta en prac-
tica de nuevas formas de gestién de la fuerza de trabajo, a partir de la
implementacién de formas de organizacién del trabajo que estimulen la circula-
cién de la informacién y el conocimiento y aplicacién de criterios remuneratorios
y de contratacién coherentes con estas practicas, estrategias de capacitacién y
aprendizaje de caracter sistémico e interrelacionado.
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I1. El caso argentino: evidencias actuales e interrogantes
IL.1 Las paradojas de la Argentina

Si se toma en consideracion el escenario internacional, el caso argentino pre-
senta tendencias contradictorias. Por un lado, gran parte de los estudios realiza-
dos durante la altima década sobre la transformacién de la industria argentina
muestran que ha habido una tendencia a la especializacién en industrias intensi-
vas en recursos naturales y commodities, estilizada bajo el nombre de primarizacion
(Azpiazu, D. y Nochteff, H., 1996; Chudnovsky, D. y otros, 1996; Kosacoff, B.,
2000; Schvartzer, J., 1997), y un menor peso de las actividades intensivas en cono-
cimiento (Yoguel, G. en Kosacoff, B., 2000). A la vez, se destaca un debilitamiento
de las redes y encadenamientos productivos con un peso creciente de las importa-
ciones de bienes y servicios® (Yoguel, G. y otros, 2000), el predominio de agentes
con un fuerte rezago tecnolégico (Bisang, R. y Lugones, G., 1998; Milesi, D. 2000;
Yoguel, G. y Rabetino, R., 1999) y la escasa relevancia de los sistemas territoriales
competitivos avanzados’® (Boscherini, F. y Yoguel, G., 2000, Borello, J. y otros, 2000).
Estos elementos resultan indicativos de que, en términos agregados, la actividad
industrial mostraria un sesgo cada vez menos intensivo en informacién y conoci-
miento. Estas tendencias se manifiestan, sin embargo, en el marco de una crecien-
te heterogeneidad intra e intersectorial producto de las distintas reacciones de los
agentes ante el aumento de la presién competitiva que enfrentan a partir de la
profundizacién del proceso de apertura en la década del noventa."”

Por otro lado, en el mismo escenario, se esta produciendo un desarrollo inci-
piente tanto de la oferta como de la demanda de las TIC! (Casaburi, G. y Mondino,
G., 2000; Cicomra, 2000). En el marco de una fuerte inestabilidad, del lado de la
oferta, esto se manifiesta en los tiltimos afios de la década de los noventa en la
emergencia de maltiples proyectos de sitios y portales de Internet -muchos de los

8  Por ejemplo, segiin datos provisorios de la matriz de insumo-producto de 1997, el contenido importado del
consumo intermedio en la industria automotriz (45%) es aun superado en otras actividades intensivas en
conocimiento, tales como la electrénica, la farmoquimica, la industria quimica, etc.

9 Las debilidades tecnolégicas de la mayor parte de las empresas industriales argentinas se advierte en tra-
bajos recientes que han abordado la tematica del grado de desarrollo de la conducta tecnolégica y la capa-
cidad innovativa de los agentes.

10 En ese marco, los agentes mds dinamicos han sido los de mayor tamafio, los que han recibido inversion
extranjera directa y las empresas multinacionales. La asimetria de las dindmicas de las firmas de distinto
tamafio y el creciente abastecimiento de partes, materias primas y sub-ensambles importados por parte de
las firmas de mayor tamafio, se ha constituido en un factor que ha debilitado las cadenas productivas,
afectando en mayor medida a las PyME. Esta creciente heterogeneidad fue a su vez favorecida por las
debilidades del sistema institucional de apoyo a las actividades tecnolégicas e innovativas.

11 En 1999 existian 1.200.000 usuarios de Internet en la Argentina, estimandose que este numero crecera a
6.500.000 en 2002. Ademais, el mercado de PC crece a una tasa del 22% anual, existiendo 2.500.000
computadoras personales en uso en el pais, de las cuales 1 millén son hogarefias).
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cuales desaparecidos rapidamente- y en la multiplicacién de proveedores de ac-
ceso, asf como también en la duplicacién tanto del mercado de telecomunicacio-
nes como del mercado informatico (hardware y software) en los tltimos 5 afios
(Kasumovic, A. y otros, 2000; Perazzo, R. y otros, 1999), aunque con una mayor
importancia del software de gestion protegido (o sea, dificil de exportar). En ese
contexto, a pesar de que el desarrollo del comercio electrénico es aun muy em-
brionario, una proporcién significativa de agentes utiliza correo electrénico con
fines comerciales en sus comunicaciones con clientes y proveedores'2

Resulta paraddjico que al mismo tiempo que, como se sefial6 anteriormente,
emergen nuevos segmentos TIC, encontremos en la Argentina una tendencia hacia
la primarizacién de la estructura productiva. Explicar esa paradoja lleva a una
pregunta que estd muy presente en el debate internacional actual: jestamos ante
la emergencia de una nueva economia (Castells, M., 1999) organizada en base al
conocimiento superadora del paradigma anterior o, por el contrario, la emergen-
cia de estos nuevos sectores constituye la continuacién de un desarrollo indus-
trial previo?

Ahora bien, ;cudles son las caracteristicas del sector en términos de sus re-
cursos humanos? ;Qué cantidad y tipo de personal emplean? ;Cudl es la relacién
entre la oferta y la demanda de las competencias del personal requerido? En
definitiva, ;las empresas de este sector tienen un comportamiento respecto a su
recurso humano diferente o similar al de las empresas de la industria convencio-
nal?

Para responder a estas preguntas se ha trabajado especialmente sobre un
conjunto de pequefias y medianas empresas basadas en conocimiento, integra-
das por firmas del sector de produccién de software, otras productoras y/o
adaptadoras de software, proveedoras de servicios informaticos -como aseso-
rias y/ o reingenierias para empresas en el terreno informatico- y de servicios de
internet®. La produccién de software es, segtin algunos autores, en si misma una

12 Los datos de la encuesta de conducta tecnolégica (Bisang, R. y Lugones, G., 1996) para el afio 1996 revela-
ban que ya en esos afios algo mas de un tercio de las firmas industriales argentinas tenian conexion Internet,
mientras que alrededor de un quinto se conectaban con clientes y proveedores via e-mail. En ese marco, las
compras de software s6lo representaban alrededor del 0,16% de las ventas (Yoguel, G. y Rabetino, R., 1999).

13 Podria argumentarse que estas empresas no integran de por si el conjunto de la economia basado en cono-
cimiento. Sin embargo, la escasa presencia en la Argentina de I&D en este campo, permitiria sefialar que el
sector elegido y otros segmentos -reducidos y mas aislados- vinculados con biotecnologia son los mas
cercanos al tema en cuestion. La industria de software es considerada una actividad relacionada con la
codificacién del conocimiento y la informacién, siendo sus inputs y outputs propiamente dichos virtual-
mente inmateriales (Torrisi, 1998). Segin la forma en que se proveen, dichos outputs pueden considerarse
como productos o servicios. Si bien varios autores seftalan que no es posible trazar una delimitacién precisa
entre las dos categorias, muchas de las empresas del sector ofrecen una combinacién de ambas. Otros
sectores intensivos en conocimiento tales como fabricacién de bienes de capital han tenido menor desarro-
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actividad innovativa, dado que se dirige a generar nuevos productos o nuevas
formas de ejecutar tareas y funciones ya conocidas (Torrisi, 5. 1998, citado por
Chudnovsky, D. et. al.). El grado de “originalidad”, obviamente, varia con el tipo
de software producido y con las tecnologias utilizadas en su desarrollo. En un
extremo estan las adaptaciones y cambios menores de los productos de software
ya existentes. En el otro, estdn los nuevos productos que abren mercados
inexplorados (el lanzamiento de la hoja de calculo, por ejemplo) o los programas
o servicios exclusivamente creados para un cliente individual.

IL. 2 El sector de software en la Argentina

Recientes estudios (Chudnovsky, D. Et. al. 2001; Cassaburi, G. y Mondino,
G., 2000; Perazzo, R.1999) y el médulo aplicado a la encuesta de Entrepreneurship
del BID" permiten acercarnos al sector de software en la Argentina y obtener una
primer fotografia. No obstante, los datos no son suficientes para describir un
panorama preciso®, porque la informacién estadistica nacional no da cuenta en
forma desagregada de este universo.

De acuerdo a datos de 1999 (Perazzo, R. et. al. 1999) en Argentina existian
300 empresas, formales, oferentes de software, las cuales empleaban alrededor
de 4.500 personas y realizaban ventas anuales por aproximadamente 300 millo-
nes de ddlares'. Si bien en su mayor parte se tratarfa de empresas pequenias de
menos de 50 empleados, fundadas durante los afios noventa, hay un conjunto de
empresas (escasas en nimero pero importantes en porcentaje de mercado) pro-
veedoras de hardware y servicios. El sector estaba concentrado geograficamente
en las areas urbanas (tanto por la dinAmica econémica de las mismas como por la
infraestructura a nivel telecomunicaciones). Datos agregados de la Cdmara de
Empresas De Software y Servicios Informaticos de Argentina mencionan para
ese mismo afio una cifra de 17.000 empleados y 630 millones de délares de factu-
racion.

llo relativo por haber sido fuertemente afectados por la apertura de la economia en los noventa. Otros
sectores intensivos en conocimiento, como la biotecnologia tienen una complejidad creciente y presentan
rasgos distintos el sector dedicado a salud humana del correspondiente al sector agroalimentario, en el que
un aporte importante se realiza fuera del pais (Bisang, R. Gutman, 2001)

14 Agradecemos especialmente al coordinador del Proyecto BID/ DBJ/ UNGS Entrepreneurship comparative study
in Latin America & Asia Dr Hugo Kanti por permitirnos acceder a la informacién de dicho estudio y poder
incorporar un médulo de preguntas sobre gestién del recurso humano y capacitacion en el trabajo de
campo en la Argentina.

15 De acuerdo a la opinién de expertos el recorte sectorial que debe considerarse a nivel local incluye a los
sectores o subsectores de: Software, Contenidos digitales (productos en Internet; e-comerce), Servicios
informaticos (servicios de consultoria reingenierias para las empresas en el terreno informatico), y Teleco-
municaciones (recortando en este espacio aquellas areas que se vinculan con las TIC).

16 Se excluye la distribucion de software importado, la actividad de las transnacionales de microelectrénica e
informética, a los programadores individuales y a las actividades de programacion dentro de empresas de
otros rubros.
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Los datos recientes para 2001 remiten a un universo de 500 firmas agrupa-
das en la Camara de Empresas de software y productos de informatica(CESSI),
en la Camara de bases de datos y servicios en linea (CABASE) y la Camara de
Informatica y comunicaciones de la Reptblica Argentina (CICOMRA). Si bien
hubo un crecimiento del sector en el periodo, no es posible estimar con precisién
dicho aumento dada la heterogeneidad de las fuentes que no permiten discrimi-
nar de manera exacta que se incluye y excluye en cada estudio. Por ejemplo, en el
caso del estudio de D. Chudnovsky et. al. (2001) se inclufa a las empresas
comercializadoras de software extranjeros que no estaban comprendidas en el
estudio de R. Perazzo, R. Et. al., 1999.

El desempefio del sector argentino de software con relacién a otros paises de

“ingreso tardio” se sintetiza en el siguiente cuadro.

Cuadro N°1
Desempefio del sector de software y servicios informaticos en paises de

ingreso “tardio” al sector. Ultimo afio disponible (U$S millones)'’

Ventas Exportaciones Coeficiente Empleo N° empresas
X/ Ventas
India 5.700 4.000 70% 410.000 1.250
Irlanda 6.245 5.907 94% 18.300 679
Israel 1.500 700 47% 20.000 300
Brasil 8.038 40 <1% s.d. 2.500
Uruguay 180 60 33% 2.500-3.000 150
Argentina 1.340 35 <3% 15.000 500
Costa Rica s.d. 50 s.d. 3.500-4.000 150
Chile 125 15 12% s.d. s.d.
Singapur 1.660 476 29% s.d. s.d.
China 3.000 sd. s.d. 100.000 2.000
Corea 6.000 % <2% s.d. s.d.

Fuentes: Tomado de D. Chudnovsky; A. Lépez; S. Melitsko, 2001, basado en Weber, et. al.
(2000) y Bastos Tigre y Junqueira Botelho (1999) para Brasil, NASSCOM para India,
Tallon y Kraemer (1999) para Irlanda, Israel Association of Software Houses para
Israel, revista Computerworld Chile (1999) y Baeza Yates (1995) para Chile, Minis-
terio de Industria, Energia y Mineria - MIEM (1999) para Uruguay, Caprosoft para
Costa Rica, Coe (1999) para Singapur, Zhang (2000) para Corea y China y estimacio-
nes para Argentina.

17 Las estimaciones incluyen la provisién de servicios informaticos y la venta de software desarrollado local-
mente, excluyéndose la comercializacién de software importado. Si bien hemos hecho un esfuerzo por
homogeneizar los datos aqui incluidos, es posible que haya algunas discrepancias entre los universos que
consideran las distintas fuentes consultadas para estimar los datos sobre el sector de SSI, lo cual puede
afectar en alguna medida la comparabilidad de las cifras aqui presentadas.
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Los datos seftalan un muy bajo desempefio para el caso argentino, caracteri-
zado por una virtual inexistencia de dindmica exportadora (superado por Brasil,
que tampoco tiene tan buena performance y por Uruguay), con un monto no
desdefiable en materia de facturacién, aunque explicado en parte por el fuerte
peso de la importacién y compra-venta de productos extranjeros.

En este estudio reciente de D. Chudnovsky, A. Lépezy S. Melitsko (2001) se
caracteriza al sector de software en la Argentina como conformado por un 66%
de empresas extranjeras que tienen una participacién del 42% en el empleo secto-
rial. Cuando la caracterizacion se realiza en términos de actividad, caracterizan a
oferentes de productos locales (18% de las firmas y 33% del empleo), oferentes de
productos extranjeros (37% de las firmas y 18% del empleo) y un conjunto de
firmas proveedoras de servicios, que son las mds numerosas, que alcanza el 46%
de las firmas y el 49% del empleo.

El conjunto de la informacién recogida en forma directa y complementaria
les permite calcular la facturacion y empleo total generado por el sector de SSI en
Argentina. Tomando como hipétesis la existencia de unas 500 empresas de SSI
(la cual fue confirmada por diversas fuentes consultadas), y en funcién de ciertos
supuestos realizados acerca de la distribucién de las firmas por tamaiio y el gra-
do de concentracion del mercado a nivel general, la extrapolacion de los datos de
la muestra arroja como resultado un nivel de facturacion aproximado de US$
2.000 millones anuales'®, incluyendo tanto la venta de productos nacionales y
extranjeros como la provisién de servicios. El empleo total, por su parte, se
ubicaria en el orden de las 15.000 personas.

En el periodo 1998 y 2000, un periodo de estancamiento para la economia
argentina en su conjunto, las firmas del sector incrementaron su facturacién en
un 40%, en tanto su empleo crecié en una proporcién similar (43%). El desempe-
fio por segmento, a su vez, fue bastante heterogéneo. Los que mds crecieron fue-
ron los proveedores de servicios, cuyas ventas aumentaron un 45% en compara-
cién con el 33% de los oferentes de productos. Entre estos tiltimos, el mayor dina-
mismo estuvo del lado de las firmas que comercializan software extranjero, cu-
yas ventas aumentaron un 47 %, creciendo en una proporcién cinco o seis veces
mayor a la de las firmas nacionales.

En tanto, las firmas que desarrollan software localmente crecieron sélo un
16%. Sobre este subsector de empresas locales desarrolladoras y vendedoras de

18 Cabe sefialar que dicha estimacion se basa en los datos correspondientes al afio 2000, afio en el cual la
facturacién de las firmas del sector de SSI habria estado afectada por el denominado “efecto Y2K”, que
ocasiond gastos extraordinarios en materia de software y servicios informaticos por parte de los usuarios.
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software y servicios se realizé el estudio que se desarrolla en los capitulos si-
guientes.

Habiendo presentado las caracteristicas generales de la economia basada en
el conocimiento y los principales rasgos del sector seleccionado en la Argentina,
los capitulos siguientes se concentrardn en la oferta y demanda de profesionales
universitarios, al haber caracterizado a las skills como una de las dimensiones
bésicas requeridas para el desarrollo de sectores basados en conocimiento.

III. La oferta de profesionales. Los egresados de las carreras de informatica

Los datos educacionales de la Argentina muestran un panorama que, desde
una vision descriptiva da cuenta de una poblacién con altos niveles de educacién
formal, en especial en el nivel terciario y particularmente en el universitario. En
efecto, el total de alumnos en el nivel terciario era en 1998 de 1.329.729 (de los
cuales 1.089.000 corresponden a universidades), lo que significa una tasa de ma-
triculacién en el nivel superior del 44% v la tasa neta correspondiente al grupo
18-24 es de 31% (Gertel, H., 2000). La tasa de crecimiento de la matricula univer-
sitaria entre 1990 y 1995 es del 1.2% anual, lo que preanuncia una nueva y poten-
te expansion de la matricula y egresados a futuro (Gémez, M., 2000).

Para el sector universitario, la mayor tasa de participacién relativa corres-
ponde al agrupamiento de Ciencias Sociales, seguidas de Ciencias Basicas y Tec-
nolégicas con un 29%, registrdndose para estas tltimas una disminucién relati-
va, ya que de acuerdo a la informacién provista por las mismas Universidades la
matricula en ciencias basicas y aplicadas disminuyé del 46% en 1982 al 32% en
1997, lo que implica, sin duda, a futuro, dificultades para el desarrollo de las
industrias basadas en las TIC. Para Garcia de Fanelli, A. M., (2000) el bajo interés
por las ciencias basicas se corresponde con las escasas chances de insercion aca-
démica o laboral de los futuros egresados. Por un lado, las unidades académicas
tienden a formar a sus alumnos con una clara orientacion hacia la investigacién y
la docencia, pero simultaneamente, los datos acerca de la inversioén a nivel local
de la Actividad de Ciencia y Tecnologia (ACT) y de I&D muestran un escenario
fragil (oscil6 parala ACT entre el 0.33 % del Producto Bruto Interno (PBI) en 1990
a0.54% en 1999, y en [&D se mantienen casi igual para los tltimos cuatro afios?)
(RICYT, 2000). En la tltima década la sociedad increment6 su inversién en estas
actividades, ya que el gasto entre 1993 y 1999 se increment6 alrededor de un 50%
(Sztulwark, S. y Bisang, R., 2001). Pero, a pesar de este aumento, se mantiene con

19 Estos porcentajes no son inferiores sélo en paises desarrollados sino en otros similares al nuestro. Brasil,
Canadd, Espafia, e incluso Chile exhiben valores cercanos al 1% y en los paises desarrollados llega al 2,5%.
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margenes muy bajos. Entre otros datos puede sefialarse que la investigacién ba-
sica decae del 30% al 25.1%, que el gasto en ciencia y tecnologia, por parte del
gobierno, pasa a constituir del 52.7% al 40.4%, que se traslada al aumento que
verifican las Universidades Nacionales. Sin embargo, mas alld de algunos pocos
casos puntuales, el conjunto universitario esta lejos de alcanzar los montos de las
universidades lideres.

Por tanto, debe tenerse en cuenta que esta baja tasa de inversién puede ex-
plicar cierta vinculacién entre el desarrollo del aparato cientifico y tecnolégico
del pais y la atraccién sobre los potenciales estudiantes. La orientacion hacia esas
disciplinas se redirige hacia otras mas aplicadas, como Farmacia y Bioquimica o
Informatica. Entre los alumnos de la Universidad de Buenos Aires (UBA) en 1998,
se estima que la Facultad de Ciencias Exactas y Naturales tenia apenas 4.000
alumnos sobre un total (sin incluir el Ciclo Basico que es el primer afio de una
Universidad sin cursos de ingreso) de 158.000, es decir, el 2.5% de ese total (Garcia
de Fanelli, 2000).

Cuadro N° 2
Cantidad de proyectos de investigacién y desarrollo, por ciencias.
Ainios 1994/1998.
Ciencias Cantidad de proyectos

1994 1995 1996 1997 1998
Total (1) 9,694 13,374 14,960 17,066 18,719
Exactas y naturales 3,226 4,172 4,840 4,569 4,174
de Ingenieria y tecnologia 1,507 2,240 3,089 5,247 6,211
Médicas 1,072 1,553 1,959 2,036 2,746
Agropecuarias y Pesca 1,537 2,051 1,386 1,674 1,623
Sociales 1,565 2,443 2,185 2,075 2,469
Humanas L787 915 1,501 1,465 1,496

(1) Corresponde al total de proyectos desarrollados en organismos nacionales, provin-
ciales, universidades publicas y privadas, empresas y entidades sin fines de lucro.

Fuente: Ministerio de Educacion. Secretaria para la Tecnologia, la Ciencia y la Innovacién
Productiva. Direccién de Informacién y Evaluacién.

El leve aumento de los gastos de I&D, indica que es insuficiente si se consi-
dera el crecimiento de la matricula universitaria, como los cambios en los
paradigmas tecnolégicos y en la economia basada en el conocimiento que requie-
re grandes esfuerzos en I&D y una politica de apoyo. La falta de informacién que
permita establecer qué proporcién de los proyectos esta asociada a vinculaciones
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de las Universidades con las empresas®, y qué proporcién de los mismos corres-
ponden a aplicaciones de proyectos de punta, no permite formular conclusiones
taxativas, aunque los bajos guarismos estarian indicando insuficientes esfuerzos
en la materia.

A pesar de ello, hay que destacar -dentro del bajo desempefio del presu-
puesto de I&D- el aumento que experimenta el nimero de proyectos en el drea
de Ingenieria y Tecnologia. Mientras que el aumento general es cercano al 48%,
en el area de Ingenieria y tecnologia es del 75%, seguido por el area de Ciencias
Médicas con el 59% y seguido muy de lejos por Ciencias Sociales, Humanas, Exac-
tas y Naturales. De todos modos, los bajos montos de los proyectos los sitan
muy lejos también de los patrones internacionales (Stulwark, S. y Bisang, R, 20001)
lo que demuestra un creciente interés por parte de investigadores y evaluadores,
pero no acompaiiado por decisiones de inversion.

En este esquema, merece especial atencion la informacién referida a los
egresados de las carreras de Informatica. La Argentina se inicia en el campo de la
informatica con esfuerzos importantes ya a fines de la década del cincuenta, y en
los setenta desarrollaba acciones en 1&D importantes, aunque fueron procesos
cortados por politicas de discontinuidades y retrocesos. La situacién actual mues-
tra un panorama singular y casi contradictorio por su heterogeneidad: importan-
tes cantidades de carreras y egresados y pocos lugares de excelencia y de forma-
cion de alto nivel.

Actualmente, la cantidad de instituciones puablicas o privadas de nivel ter-
clario en informatica, Ingenieria de sistemas y computacién es importante y se
cuenta con 57 carreras que brindan estos titulos de cinco afios de duracién. Otras
82 lo hacen en carreras de tres o cuatro afios (Perazzo, R. et. al., 1999). Para el
conjunto de las universidades, los egresados de las carreras de Informatica, Inge-
nieria, lo que algtin autor denomina las carreras nuevas de “alto status” (Gomez,
M., 2000) aumentan considerablemente su graduacién. Entre 1985 y 1998 la can-
tidad de egresados totales (de universidades puablicas y privadas) aumenté el
71%, la cantidad de alumnos el 41%, y los nuevos inscriptos el 36%. La casi tota-
lidad de estos incrementos se concentran en las Universidades Nacionales.

A pesar de la importancia numérica de estas instituciones de formacion, los
andlisis indican que son pocas las que exceden la formacién basica para el ejerci-
cio regular. También son escasas las que poseen docentes con dedicacién exclusi-
va y con programas regulares de investigacion. La mayor parte de las carreras

20 A pesar de esfuerzos regionales o zonales, que dieron algunos resultados de importancia en el area de
biotecnologia o agro industria
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mencionadas se orientan exclusivamente a cumplir con una formacién profesio-
nal masiva y bésica. Por otro lado, hay ausencia de carreras de doctorado, de
larga duracién. En este panorama se deben agregar carreras vinculadas con la
tematica, como algunas orientaciones de Ingenierfa o Matematicas, en las que
hay grupos de buen nivel en muchas de las universidades nacionales. En este
contexto general de bajo nivel, se destacan algunas experiencias universitarias
de formacion y de consultoria, que representan “islas de excelencia” con el obje-
tivo de formar profesionales de nivel internacional.

Entre ellos se pueden mencionar el Laboratorio de Formacién e Investiga-
cion en Informatica Avanzada (LIFIA) de la Universidad Nacional de La Plata, el
Instituto Nacional de Estadisticas y Censos (INTEC) en la Universidad Nacional
del Sur -que provienen de la Ingenierfa- o en la Universidad Nacional del Centro
{en la Provincia de Buenos Aires). Estan vinculados con redes en el exterior del
pais, y son expresién de estas “islas de modernidad”, y de algunas pocas Univer-
sidades o grupos de excelencia académica:

“...el nivel de grado digamos, en el nivel de las carreras de grado un buen egresado
informdtico de las universidades mds destacadas de Argentina, 5 o 6 universidades, yo
diria que tiene mejor nivel que un egresado de una carrera de grado de cualquier univer-
sidad europea, no tengo ninguna duda en ese aspecto. Nuestra experiencia es que nues-
tros egresados trabajando en proyectos en Europa..., en Estados Unidos tenemos menos
experiencia, pero particularmente en Europa terminan siendo lideres de proyecto muy
inmediato” ™

El Laboratorio de Investigacién y Formacién en Informatica Avanza-
da (LIFIA) de la Universidad Nacional de La Plata (LINLP) fue creado en
1988 y se orienta a tres objetivos

v" Investigar en dreas innovadoras de la informatica (Tecnologia de ob-
jetos; Teoria de la computacién; Bases de datos y sistemas de informacién
geografica e Hypermedia, multimedia y ambientes cooperativos, Aplicacio-
nes www -intranet/ Internet-)

v" Formar recursos humanos especializados en nuevas tecnologias

v" Transferir al medio productivo los conocimientos generados

Recursos humanos: 30 investigadores especialistas

Formacion: Investigadores, Asistentes de Investigacion y Becarios. Docen-
tes de Licenciatura en Informatica y del Master en Ingenieria de Software del
L Departamento de Informatica de la Facultad de Ciencias Exactas de la UNLP
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Becarios: financiados con recursos propios del LIFIA (generados a par-
tir de actividades de extension y transferencia)

Relacién con otras Universidades: participan como profesores visitan-
tes, como profesores de las carreras de grado, como de postgrado.

Actividad de investigacién: Participacidon a nivel nacional e internacio-
nal en grupos de trabajo, Conferencias y Congresos.

Publicaciones: Participacion en publicaciones internacionales como au-
tores y como referis de trabajos de investigacion: ACM Computing Survey,
Journal of Applied non-Classical Logic, Logic Journal of the Interest Group
in Pure and Applied Logic, Tapos (editorial Wiley and Sons), Requirements
Engineering Journal (editorial Springer Verlag), Logic Journal (editorial IGLP-
Oxford Univ. Press), Algebra Universalis, Handbook of Logic for Computer
Science, Journal Logique et Analyse, The new Review of Hypermedia and
Multimedia (editorial Taylor Graham), Communication of ACM, Object
Expert y varias ediciones especiales de Springer Verlag, IEEE Press, ACM
Press.

Actividades de transferencia: Consultorias y desarrollo de software para
empresas publicas y privadas (Banelco, Acindar, Siderar, Siemens, JPMorgan
Buenos Aires, [PMorgan New York, Intergamma Internacional, Gobierno
de la Pcia. de Buenos Aires, Telefénica de Argentina, ESEBA, Perez Companc,
Corte Suprema de Buenos Aires, Epson, Ministerio de Defensa, Honorable
Camara de Diputados de la Pcia. de Buenos Aires, Instituto de Desarrollo
Empresario Bonaerense (IDEB), Laboratorio de Métodos Formales-PUC-Rio,
Brasil, Museo de Ciencias Naturales de La Ciudad de La Plata, Agremiacién
Médica Platense, Consejo de la Familia y Desarrollo Humano de la Provin-
cia de Buenos Aires).

Dentro de esta drea el LIFIA también ofrece jornadas tecnolégicas y ca-
pacitaciéon profesional a empresas en nuevas tecnologias.

Actividades de capacitacién: Cursos basados en los nuevos paradigmas
y en una aplicacién constante a casos reales. Cursos adaptados a las necesi-
dades de la organizacién con un eventual acompanamiento a través de ac-
ciones de mentoring en los proyectos que la organizacién esté
implementando.
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Un rasgo comn en el sector informético a nivel internacional es la escasez
de recursos humanos de mas alto nivel. Esto es producto en parte, de la veloci-
dad de crecimiento de la tecnologia de informacién. En los altimos cinco afios el
avance tecnolégico ha sido mayor que el de la masa de profesionales formados.

Sin embargo, los datos de algunas investigaciones muestran, para esos
egresados, porcentuales significativos de desocupacion (Gémez, M., 2000). La
dindmica del mercado de estas profesiones adquiere rasgos particulares, que los
egresados en especialidades informaticas lo vinculan con la “apertura” del mer-
cado profesional, ya que hay gran cantidad de oferentes de trabajo que no han
cursado estudios universitarios pero que son igualmente competentes para reali-
zar las tareas que las empresas en general demandan. Hay recursos de formacion
extraacadémica y/o una importante dosis de “autodidactas” que compiten en
oportunidades de empleo. Esta demanda del mercado se traduce también en al-
tos coeficientes de desercién en las carreras universitarias de Informatica.

En vinculacién con esta demanda que se establece, seria necesario plantear
el debate vinculado con la calidad de la formacion de estos universitarios. Algu-
nas encuestas realizadas (Gomez, M., 2001) a los egresados de las carreras de
ingenieria e informatica, mencionan déficits en la formacién, asi como falta de
practica y/ o experiencia practica que luego es demandado desde el mercado de
trabajo.

Las empresas del sector encuestadas en el marco del Proyecto BID/DBJ/
UNGS, a pesar del perfil teérico-técnico que dicen requerir, insisten mucho en un
conjunto de competencias que no necesariamente provienen de las formaciones
técnicas especificas, porque de esas firmas y sus productos, no hay una demanda
demasiado sofisticada adn.

“En el 99% de los casos no se hace por consultora. El primer paso es el filtro humano
de ver como se desenvuelve con el equipo. No se trata solo de cuanto sabe sino de sobre
todo de como interactiia. Prefiero cuatro personas como equipo que ocho como
individualidades”.

“Debe manejar Relaciones institucionales, tener algiin training empresario”.

“A veces fracasa lo técnico por falta de aspiraciones”.

“La gente que viene a las entrevistas carece de prdctica”.

Esto estarfa indicando heterogeneidades importantes en materia de forma-
cién segtn la universidad y/ o laboratorio especifico, si se trata de una formacién
en Ciencias basicas o aplicadas. También daria cuenta de las imagenes
caleidoscopicas del pais: algunas islas de excelencia en formacion y servicios,
conectados a redes de “punta” en el exterior, una industria local con baja capaci-

180



Reformas econdmicas y formacién

dad innovativa, aunque dinamica, que, de todos modos, genera una fuerte de-
manda en el mercado de profesionales que no parece satisfecha con los perfiles
que alli encuentran.

“...No existe la universidad que prepare generalistas, que a su vez tengan la particu-
laridad de alguna especializacion. (...)La universidad prepara técnicos generales, docen-
tes, lo técnico sivve pero no prepara para las necesidades de la empresa...”

La informacion relevada en materia de formacién universitaria del personal
requerido para lo que serian empresas basadas en conocimiento, revela un pano-
rama que puede caracterizarse principalmente por la cantidad, pero no por la
calidad. Se requieren politicas generales y especificas tendientes a generar una
oferta que pueda actuar no s6lo en el desarrollo de industrias locales, sino como
mecanismo de atracciéon de empresas internacionales®.

El panorama universitario descripto en materia de profesionales para estos
sectores de conocimiento, no es sélo heterogéneo, sino que, como se planteara en
un trabajo anterior al nuestro: “Si bien los requerimientos humanos con los que
cuenta la industria local son de buena calidad, falta un estrato de profesionales
de alto nivel que puedan actuar en la consultoria especializada, la docencia y la
investigacién” (Perrazo, R., et. al., 1999). Las caracteristica de la industria que
hoy tenemos -con baja capacidad innovativa y escasa posibilidad de exporta-
cion- es complementaria y se ajusta al tipo de profesionales que se forma en la
mayoria de las Universidades®.

“Es un tema complicado y Argentina en ese punto... si Argentina como parece no va
a ser un pais, no vamos a tener problemas. 5i Argentina alguna vez fuera un pais vamos
a tener problemas”.

Algunos especialistas sefialan una situacién comprometedora a futuro para
los recursos humanos en el sector a partir del alto ndmero de estudiantes de
carreras de informatica que no llegan a terminar su estudio de grado debido a su
incorporacion al mercado*:

21 Textual de una entrevista a uno de los Directores del LIFIA ( Universidad Nacional de la Plata).

22 En esa linea algunas provincias hicieron esfuerzos, tratando de obtener inversiones bajando impuestos
como conectar a empresas internacionales con las universidades locales destinadas a formacién de espe-
cialistas segiin la demanda. Sin embargo, estas iniciativas corresponden a etapas muy embrionarias.

23 Muchas de las empresas.com se desarrollaron contratando gente que no tenia las competencias basicas
para orientar la demanda y poder controlar lo que se hacia. En muchos casos, el personal fue de la consultoria
y los bancos a las empresas.com y de alli una vuelta a lo que se denomina Bto b { Back to bank) y B to C
(back to consulting) como se lo plantea en la “jerga” sectorial.

24 EnelSillicon Valley se calcula que la demanda potencial para los préximos decenios requerira duplicar el
numero de estudiantes en Ingenieria y Ciencias en las universidades (Nemirovzsky, A; Yoguel, G, 2000).
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“Las proyecciones pueden estar indicando un cuello de botella en el futuro
con relacion a las calificaciones més altas dado que por la situacion actual hoy la
universidad no tiene formacién de postgrado en el drea y por otra parte el costo
de oportunidad de seguirse formando es alto para alguien que hoy puede incor-
porarse al mercado”.

Las empresas usuarias tampoco presentan demandas con demasiada exi-
gencia:

“La informdtica es una disciplina que cambia muy seguido, o sea cada tres o cuatro
arios hay una especie de revolucion, la tecnologias se van perfeccionando y los temas de
los cuales hay que hacer capacitacion varian mucho. Sin embargo, en el contexto nacio-
nal, se hace capacitacion en aspectos mis bisicos, menos centrados en los temas nievos,
porque, en general, en el mundo de la industria, la disciplina informdtica estd atrasada”.

En este sentido, los responsables de los centros de excelencia sefialan la pre-
ocupacién que trae este atraso en las empresas usuarias:

“...]a integracién de la investigacion con la capacitacién es efectiva cuando
pueden discutirse ejemplos concretos de utilizacion de las nuevas tecnologias en
la industria”

Pareceria haber una dindmica, entonces, poco virtuosa, que se genera entre
el nivel de formacion de la mayorfa de las universidades, las empresas producto-
ras de software que son de escaso dinamismo y un bajo nivel de exigencia en
materia informatica por parte de las empresas usuarias.

IV. Empresas de software nacionales. El anilisis de la demanda

El sector de software en la Argentina -como se sefialara- estd compuesto por
el conjunto de empresas multinacionales basadas en la comercializacion de sus
productos cuya I&D se realiza en las sedes de las Casas Matrices, un grupo de
consultoras grandes proveedoras de servicios y un grupo de PyMES que abaste-
cen al mercado en software y servicios de Internet. '

A nivel internacional estas empresas PyMES suelen tener su origen a partir

de ex empleados de grandes empresas -no necesariamente del mismo sector que
se independizan- o de profesionales universitarios que arman su empresa®. Las

‘ 25 Los resultados de la encuesta de Entreprencurship, en cuanto a experiencia laboral previa, implica para el
conjunto de las firmas consideradas en el estudio (empresas con mas de y menos de creadas desde 1990),
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PyMES se especializan principalmente en los software de gestion estrechamente
ligados a las necesidades del contexto local. Tal orientaciéon responde a la ventaja
comparativa que poseen frente a las Empresas Transnacionales (ET) a partir del
conocimiento de legislacién, rasgos idiosincrasicos, etc. las empresas nacionales.

El mercado del sector se concentra mayoritariamente en empresas que utili-
zan software en sus procesos de modernizacién y reestructuracién. En primer
término se encuentran las del sector servicios, seguido por el sector manufactu-
rero y en tercer término el sector puiblico. Las aplicaciones en red, seguidas por
las de gestion comercial y logistica aparecen como los segmentos mas dinamicos
del mercado argentino de software (Camara de Empresas de Software y Servi-
cios Informaticos - CESSI, 2001).

De acuerdo con el estudio de D. Chudnovsky et. al. (2001) la relacion que se
establece entre firmas proveedoras y clientes muestra dos conjuntos: por un lado,
las empresas multinacionales que abastecen a las grandes empresas usuarias ge-
neralmente también multinacionales y por otro, las usuarias PyMES que son, a
su vez, clientes de las pequefias empresas de software. Los requisitos de calidad
certificada, la necesidad de tener programas compatibles con el resto del grupo a
nivel internacional de los grandes usuarios limitan fuertemente la entrada de los
“newcomers” y pequefias empresas nacionales. Ello va a generar, desde el inicio,
una restriccién importante, que se expresa en algunos datos ya resaltados, como
la escasa capacidad de exportacion de estas empresas.

En el marco del Proyecto BID/DBJ/UNGS sobre Entrepreneurship comparative
Study in Latin America & Asia, que abarcaba empresas jovenes, pequefias o
medianasn, surgidas a partir de los noventa, tanto de sector basado en conoci-
mientos como industria convencional, se agregd un médulo sobre gestién de re-
cursos humanos al caso argentino con una serie de preguntas vinculadas a la
politica de gestién de personal, perfiles de calificacion requeridos y estrategias
de capacitacion®.

un 64% que proviene de estar empleado en el sector de pequefias y medianas empresas y un 36% que lo
hizo en grandes empresas. Para el segmento knowledge el grupo mayoritario proviene de haber sido em-
pleado anteriormente en el sector PyME (66%) muy desagregado entre aquellos que provenian de empre-
sas del mismo sector o semejante, y los provenientes de otros sectores. En realidad, un 35% proviene de
haber sido empleado o haber trabajado en firmas grandes y sélo un 15% en firmas grandes del mismo
sector o similar. Entre el grupo que fue empresario casi el 18% lo hizo en una empresa similar o relacionado
con la firma actual.

26 Paralainvestigacién en Argentina se entrevistaron 154 firmas localizadas en las dreas del Polo Metropoli-
tano, Mar del Plata y Rafaela (Santa Fe). Del total, 96 emprendimientos pertenecen al sector convencional
(alimentacion, muebles, textil, algunas pocas en metales, etc.) y 58 al basado en conocimiento {centralmen-
te, productores de software y servicios de internet). Los datos fueron recogidos por un equipo de 9
encuestadores todos ellos profesionales o estudiantes universitarios avanzados durante los meses de no-
viembre y diciembre del afio 2001.
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Una primer dimensién comparativa es la performance en el periodo donde
se observa un comportamiento al menos heterogéneo entre ambos tipos de em-
presa. En términos de dotacién del personal (ver Cuadro N° 3) en la etapa de
inicio del emprendimiento eran de un tamario similar a las del sector convencio-
nal, e incluso una parte importante contaba con una dotacién de partida inferior
a las 10 personas (s6lo un poco mds de la cuarta parte de las mismas superé esa
cifra al inicio).

Cuadro N°3
Cantidad de empleados para el afio de inicio y en el 2000 por tipo de empresa
Empleados 1 afio y actual Tipo de empresa
Empleados Conocimiento | Convencional Total
Primer |Actual [Primer |Actual [Primer [Actual
afio (2000)| afio | (2000)| afio | (2000)
Menos de 10 67% | 31% 18 34% | 72% | 32%
entre 10 y 30 27% | 47% | 31% 54% | 23% | 51%
Entre 31y 50 6% 12% 28 9% 4% 10%
Mis de 50 0% 10% | 47% 3% 0% 6%
ﬁ 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100%

Fuente: Elaboracion propia basandose en datos del proyecto BID/DBJ/UNGS

El cuadro anterior estaria mostrando cierta tendencia por parte del grupo de
Empresas de Knowledge (EK) a crecer mas en términos de personal empleado -
a pesar de no ser mano de obra intensiva- que las agrupadas bajo el rubro Empre-
sa Convencional (EC). 5i bien el ntimero de empresas que se mantuvieron, alre-
dedor de diez personas disminuyeron para ambos grupos; el porcentual de fir-
mas que pas6 a emplear mas de 30 personas es considerablemente mas alto en el
sector de knowledge. Este crecimiento es acomparfiado por un aumento de la fac-
turacién, donde las empresas basadas en el conocimiento superan ampliamente
en esta materia al grupo convencional (Cuadro N° 4).
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Cuadro N°4
Monto de facturacion segan tipo de empresa
Ventas altimo afio Tipo de empresa

Ventas Conocimiento | Convencional Total (*)
hasta 250 mil 16 30% 2027% 36 28%
Mas de 250 mil hasta 1 millén 17 32% 28 38% 45 35%
Miés de 1 millén hasta 3 millones 11 21% 23 31% 34 27%
Mas de 3 millones hasta 7 millones 7 13% 23% 97%
Mas de 7 millones 24% 11% 32% |
Total 100% 100% 100%

% respecto al nivel de facturacion
(*)se excluyeron las firmas sin informacién

Fuente: Proyecto BID/DB]/UNGS

IV. 1 Perfil de calificaciones demandadas segiin tipo de empresa

Como ya se sefialara, la generacién y difusion del conocimiento codificado y
tacito estarfa positivamente asociado a las caracteristicas del capital humano de
la firma, a la forma como se organiza el proceso de trabajo”, y a la forma que
adquiere la interpretacién y adaptacién del conocimiento codificado externo. Este
conjunto de factores convierte los saberes tacitos en elementos particulares, espe-
cificos y no apropiables por otros (Yoguel, G., 1999).

Desde esta perspectiva, importa el perfil de calificaciones de las firmas y la
dindmica que se establece entre los recursos humanos, su grado de formacién,
sus competencias, asi como los esfuerzos de capacitacién y la forma de ponerlos
en practica.

De los datos obtenidos a través de la aplicacién del médulo en la encuesta de
Entrepreneurship surge la informacién de que el perfil de educacién formal y la
estructura de calificaciones de las firmas basadas en el conocimiento es
significativamente mas alta que el correspondiente al conjunto de empresas de
caracter convencional. Esta observacion fue realizada tanto para los empresa-
rios/emprendedores, como para la estructura general de la firma.

‘ 27 En el proximo acdpite se desarrolla de manera detallada esta dimension.
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Cuadro N°5

Nivel educativo del “emprendedor” por tipo de firma (en porcentajes)
Formaci6n de los socios Conocimiento | Tradicionales Total
Secundario (incluido Técnico) incompleto 2% 20.0% 12.9%
Secundario (incluido técnico) completo 7% 28.0% 20.1%
Universitario incompleto 24.0% 13.0% 16.8%
Universitario completo 41.0% 30.0% 34.4%

‘ Postgrados universitarios 27.0% 7.0% 15.6%
| Total 100.0 100.0 100.0

Fuente: M6dulo RRHH Encuesta Entrepreneurship BID/DBJ/UNGS

El cuadro anterior muestra claramente la diferencia en materia de educaciéon
formal recibida entre el grupo de emprendedores del sector de conocimiento frente
al convencional. Mientras mas del 80% de los empresarios del sector knowledge
tiene educacién universitaria (el 68% tienen estudios universitarios completos o
postgrados universitarios), esta cifra se reduce al 47% y 37% respectivamente en
el sector convencional.

La investigacién realizada (Kantis, H.; Ventura, J. P.; Gatto, F., 2001) demues-
tra que este conjunto de empresas jovenes nacidas en la Gltima década, surgen de
una “red” o equipo de personas y no de un proyecto individual o asilado, por lo
cual era relevante tener también informacion referida a la educacién del socio.

Cuadro N° 6
Nivel educativo del socio en relacion al “emprendedor” (sector de knowledge)
Nivel educat‘ivoT
del socio Secundario/ técnico Universitario Posgrado Total
Inc | Comp Inc | Comp Inc | Comp |
Secundario/ - 25% 50% 25% 100
Técnico (4)
Universitario - 3% 24% 52% 3% 18% 100%
(33)
Posgrado 22% 11% 67% 100%
©
Total 4% 26% 39% 2%- 28% 100%
(46)

Fuente: M6dulo RRHH Encuesta Entrepreneurship BID/DB]/ UNGS
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El cuadro que cruza la informacién sobre el nivel alcanzado por los dos prin-
cipales socios permite confirmar la importancia del nivel educativo en este sec-
tor, ya que, en los pocos casos en que el considerado socio emprendedor tenia
secundaria completa, el otro partenaire es universitario. De este modo, la infor-
macién expuesta muestra que la complementariedad puede darse en término de
funciones, pero no en materia educativa, por lo que queda demostrado para el
grupo knowledge la importancia de la educacién terciaria universitaria.

Un atributo a destacar en el perfil de los “emprendedores” de las empresas
de knowledge en el pais es el tipo de formacién. Si se analiza la bibliograffa en la
materia (Nemirovsky, A. y Yoguel, G., 2000; Chudnovsky, D. et. al., 2001) resulta
significativo el porcentaje de graduados de las escuelas o facultades de informati-
ca en las empresas ubicadas en las zonas de desarrollo de este tipo de industrias.

Sin embargo, paradojalmente, en el caso argentino, debido al caracter atn
embrionario y de baja complejidad de las empresas basadas en Knowledge, tie-
nen una fuerte presencia de profesionales egresados de las escuelas de negocios,
(Ciencias Econ6émicas). Estos representan (incluyendo grado y postgrado) un 36%,
mientras que los de Ingenierfa o carreras informaticas sélo llegan al 23.4%. Este
dato podria estar indicando una fuerte orientacién hacia una estrategia del “ne-
gocio” mas que del producto. Sin embargo, si se los compara con las industrias
de tipo convencional, el tipo de formacién recibida abarca un espectro adn ma-
yor de especialidades, identificando un mayor grado de especializacién relativa
en las EK.

Cuadro N° 7
Nivel educative de los “emprendedores” segun tipo de firmas

Grupo de Firmas

Formacién de los socios Conocimiento Tradicionales
Secundario incompleto (incl. Técnica) 3.8
Secundario completo (incl. Técnica) 15.6 39.6
Univ. Ciencias Econémicas Incompleta 1,6% 7,5%
Univ. Ciencias Econémicas Completa 26,6% 9,4%
Univ. Ingenierfa Incompleta 1,6% 7,5%
Univ. Ingenieria Completa 21,8% 9,4%
Univ. otra carrera incompleta 1,6% 7,5%
Univ. otra carrera completa 17,2% 9,5%
Postgrado Cien. Econ. incompleta - -
Postgrado Cien. Econ. completa 7,8% 3,9%
Postgrado Ingenieria Incompleta/completa - -
Postgrado otra carrera completa 6,3% 1,9%
Total 100% 100%

Fuente: M6dulo RRHH Encuesta Entrepreneurship BID/DBJ/UNGS

187



Marta Novick

Independientemente de la explicacién que sustenta el perfil profesional en-
contrado, cabe resaltar que el namero de profesionales con titulo de postgrado
en las firmas del sector es bajo si se lo compara con paises de un nivel de desarro-
llo similar al de Argentina. Por ejemplo, en Brasil una encuesta realizada a 446
firmas de software daba cuenta de la presencia de 1.308 profesionales con forma-
cién de postgrado, 180 de los cuéles tenian titulo de doctor. Esto da un promedio
de 3 postgrados por firma, lo cual representa aproximadamente el doble que en
las firmas argentinas (Chudnovsky, D., et. al., op cit).

Es interesante también hacer referencia al proceso de adquisicién de compe-
tencias por parte de los emprendedores. Las competencias de los empresarios cons-
tituyen el resultado de una confluencia de diferentes instituciones y tipo de habi-
lidades. Los datos del Proyecto BID/DBJ/UNGS muestran que la adquisicién de
competencias resulta de un proceso donde en la escolaridad formal se obtienen
los conocimientos técnicos especificos principalmente, pero también capacidad
de resolucién de problemas. En una formacién paralela de tipo profesional, se
adquirirfan conocimientos especificos, aunque de caracter menos tedrico y de
mayor practicidad a la hora de encarar actividades empresarias (por ejemplo, re-
salta especialmente la adquisicién de conocimientos relativos a la esfera de la co-
mercializacién y el marketing a través de cursos de capacitacién empresaria). La
influencia familiar se expresa con mayor fuerza en la “cultura del trabajo y del es-
fuerzo” y la capacidad adquirida para la constitucién de las redes sociales -elemento
clave para este tipo de empresas- asf como en la resolucién de problemas.

El factor de mayor peso en la adquisicién de competencias es la experiencia
laboral. El mundo del trabajo emerge claramente marcando su influencia en la
capacidad para la resolucién de problemas, para la negociacién, y para la motiva-
cién. El andlisis discriminado por tipo de competencia, muestra el indudable peso
que se le adjudica a la experiencia laboral anterior. El conocimiento técnico es
adjudicado de manera importante a la educacién -sobre todo a la Universidad- y
s6lo en ese tema especifico es menor la importancia de la experiencia laboral.

Estos datos que surgen del Proyecto BID/DBJ]/UNGS (Kantis, H.; Ventura,
J. P,; Gatto, F., 2001) muestran el complejo transito en la adquisicién de compe-
tencias empresarias. Algunos ponen en cuestion el rol mismo de la Universidad
dado que por si sola no constituye el factor clave para la adquisiciéon de las skills
necesarias para encarar un proyecto empresario. Sin embargo, cuando se consi-
deran las competencias como el conjunto de habilidades y conocimientos que se
requieren para el desempefio de una determinada actividad laboral, queda claro
-y la abundante bibliografia sobre el tema (Gallart, 1997, Zarifian, P., 1999) lo ha
demostrado-, que no hay un solo factor que pueda constituirse en el elemento
central.
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Cuadro N° 8
Fuente de adquisicién de competencias para los entrepreneurs

B Escuela Escuela |Universidad| Trainig Experiencia
secundaria técnica laboral Flia
K C K C K C K C K C K C
hResolucién de problemas 128 | 241 | 51 | 8.6 | 48.7 | 46.6 | 20.5 |20.7 | 84.6 | 70.7 | 25.6 | 51.7
Motivacién para los negocios 00 | 34 | 51 |17 | 51 | 86 |26 |69 |538) 517|333 |362
Capacidades de relacién social 205 | 19 0 1.7 | 282 | 276 | 154 |10.3 | 53.8 | 53.4 | 46.2 | 37.9
Capacidad para tomar riesgos 0 52 0 0 103 | 121 | 7.7 | 6.9 59 | 51.7 | 43.6 | 4438
Habilidades de Negociacion 51 | 6.9 0 1.7 | 128 | 172 | 179 |13.8 | 821 | 75.9 | 20.5 |24.1b
FCapacidad para el trabajo en equipo | 10.3 | 20.7 | 0 34 |359 (241 (103 | 19 | 795 | 672|154 | 121
Creatividad 179 1 121 | 0 | 34 | 282|293 | 26 |69 |282 | 46,6 |256 |31.0
Conocimiento técnico 128 | 103 | 51 | 103 | 59 | 483 {256 |241 |359 | 517 | 51 | 8.6
rMarketing 0 1.7 | 26 | 1.7 | 205 ] 19 |231 [276 |641 | 483 | 26 | 1338
Administracién 26 1103 | O 1.7 | 256 1293 | 205 | 19 |59.0 | 552 | 12.8 | 224
Aptitud para el “trabajo duro” 0 6.9 0 0 205 1103 | 0O 52 | 487 | 534 | 59 |58.6
Competencias ¢le planificacién 51 | 103 | 0 | 52 | 282|379 231 /224 |641 | 621 |154 | 224
Habilidades de comunicacién 103 | 6.9 0 1.7 179 | 241 | 179 |155 | 564 | 69 |128 |17.2
Habilidad para motivar a la gente 26 | 5.2 0 1.7 | 128 | 86 | 231 155 | 513 | 63.8 {103 | 25.9

fuente: elaboracién propia en base a datos de la encuesta BID/DBJ/UNGS (tomada en base al total de respuestas,

haya cursado estudios universitarios o no)
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Es probable que la Universidad presente déficits de formacién y de la inno-
vacién emprendedora, pero cumpliria su rol en términos de los conocimientos
especificos necesarios. Pero la puesta en préctica en acciéon de esos conocimientos
requiere de redes sociales (brindada en la mayoria de los casos por la familia, pero
también, entre otros, por la universidad o el trabajo). Es interesante destacar que
la creatividad como factor aparece como poco estimulada en general: no resulta ni
del sistema educativo, ni de la familia, y tampoco de la experiencia laboral.

Es entonces, la experiencia laboral la que brinda sin duda, un abanico mayor
de expertises en especial, del conjunto de competencias no técnicas, como las refe-
ridas a trabajo en grupo, a resolucién de problemas y a practicas de negociacién.

IV. 2 La estructura de calificaciones en las empresas basadas en conocimientos

A pesar del peso de los profesionales de ciencias econémicas entre los em-
prendedores/ socios del negocio es también significativa la proporcién de inge-
nierfa u otras profesiones técnicas cuando se compara el sector de knowledge
con el convencional. Sin embargo, el 22% de las firmas K que no poseen ningtin
ingeniero o profesién técnica estdn avalando lo sefialado, respecto al escaso nua-
mero de profesionales técnicos (ingenieria o similar).

Sin embargo, las EK presentan una tasa de mayor profesionalizacién. Mien-
tras el 34,0% de las empresas knowledge tienen mas de 6 profesionales técnicos,
esa proporcién alcanza sélo al 10% en las empresas de tipo convencional. Mien-

Cuadro N° 9
Cantidad de ingenieros u otras profesiones técnicas segtn tipo de empresa
(en porcentajes)

Cantidad ingenieros u otras | Conocimiento Tradicionales Total
profesiones técnicas
0 26,0% 56,0 41,7
lab 39,0% 33,3 36,5
6ald 22,0% 10,4 15,6
16 y mas 12,0% -
Total 100.0% 100% 100%
(s/respuestas
recibidas)

Fuente: Médulo RRHH Encuesta Entrepreneurship BID/DBJ/UNGS
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tras que los técnicos de tipo administrativo predominan en las convencionales, la
presencia de técnicos de cardcter mas especifico vuelven a tener mayo peso en las
firmas basadas en el conocimiento.

Como ya ha sido previamente sefialado, el desarrollo de software es una
actividad intensiva en recursos humanos calificados. Nuestros datos muestran
lineas coincidentes con el estudio de Chudnovzky, D. y otros (2001). Asi, el 45%
del personal empleado por las firmas encuestadas son graduados universitarios,
y un 37% son estudiantes y técnicos. Alrededor del 70% del personal ocupado
con titulos de grado y postgrado proviene de carreras informaticas.” El nivel de
calificacién no varia significativamente en funcién del tamafio de las firmas, si
bien se observan calificaciones menores en las mas pequefias (menos de 10 em-
pleados). Son éstas las que emplean menor porcentaje de graduados en informa-
tica y mayor proporcién de empleo no calificado, lo cual puede explicarse por la
presumible menor complejidad de las actividades de dichas empresas. Se regis-
tra también en los datos del estudio mencionado (Chudnovsky, D. et. al.) el bajo
porcentaje de empleados con postgrados en informatica (2% del empleo total), y
de postgrados en general (4% del empleo total).

Esto puede responder a la escasez de profesionales con un nivel de forma-
cién mas avanzado, pero también a que las empresas no requieren, por el tipo de
desarrollos que llevan a cabo, empleados con mayor nivel de calificacién (al me-
nos este conjunto de empresas chicas o medianas nacionales). Cuando se analiza
la presencia de personal no técnico (calificado o no, administrativos, operativos,
etc.) su magnitud crece en las empresas de tipo convencional.

La dificultad de encontrar personal calificado en sus inicios fue uno de los
problemas que sefial6 el 38% de las empresas de la encuesta BID/DBj/UNGS.
De estas, la mitad dice haberla resuelto en el transcurso de estos afios. De todos
modos, debe sefialarse que las dificultades de mercado y de flujo financiero cons-
tituyeron obstéculos de la misma envergadura o mayor que la correspondiente al
personal calificado. Conseguir clientes y tener un cash flow equilibrado fueron
los principales obstaculos al inicio de una actividad de este tipo (Kantis, H.; Ven-
tura, J. P.; Gatto, F., 2001).

Los perfiles sefialados como mas dificiles de obtener en el mercado fueron,
en primer lugar, los vinculados a actividades de desarrollo como asi los perfiles
que requieren formacion técnica especifica®.

28 Dato que en nuestra encuesta es algo menor.
29 Entre otras razones, este hecho puede explicarse por cierta desadecuaciéon y tecnologia obsoleta en la for-
macion de las carreras de informatica, segin la evaluacion de los propios egresados (Gémez, M., 2000 b).
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“se requieren competencias técnicas muy especificas, por eso, cuando se las consigue
no se puede analizar tanto (a propdsito de la incorporacién de un trabajador) des-
pués que sea buena persona, dindamico y trabajador, etc.(...)”

En menor medida, se destacan dificultades para contratar personal para ven-
tas, comercializacion y personal calificado no técnico. Algunas de las razones
que exponen las firmas, se refieren a las dificultades que presenta una demanda
relativamente nueva articulada con un sistema educativo que no desarrolla las
capacidades requeridas, particularmente las ligadas al razonamiento légico y a
los conocimientos técnicos especificos. Al mismo tiempo, emerge una preocupa-
cién centrada en las dificultades en relacion a la capacidad de concentracién, a
las demandas de flexibilidad y a dificultades de adaptacién a nuevas formas de
trabajo.

Las caracteristicas de los perfiles demandados se vinculan a las
especificidades de los productos de la empresa en cuestién (Ver en Anexo Casos
“paradigmaticos” 1y 2 seleccionados entre el conjunto de firmas entrevistadas).
Se requieren, por un lado, conocimientos técnicos provenientes de las disciplinas
basicas de la informatica pero, por otro lado, formacién relacionada con los sec-
tores donde se aplican esos conocimientos informaticos.

IV.3 Modalidades de contratacion y rotacion del recurso humano

En términos de las formas de contratacién del personal, las indagaciones en
as entrevistas focalizadas permitirfan afirmar que, las empresas basadas en
1 t tas focalizadas p t f que, 1 p basad
knowledge utilizan habitualmente sistemas de contratacion por tiempo determi-
nado o pago por honorarios profesionales® sobre todo a los grupos mas
profesionalizados, no asf al personal administrativo y técnicos de menor nivel
que revistan como asalariados™.

Lo que se observa, es una rotacién importante de personal para las empresas
basadas en conocimiento, que genera al mismo tiempo un mercado de trabajo
que, por su caracter dindmico, produce cierta dificultad para retener al personal
calificado.

()”La dificultad no es encontrar al personal sino mantenerlo”

30 Esta modalidad evita el pago de cargas previsionales y costos laborales no remuneratorios.
31 Lamentablemente, la pregunta especifica del médulo aplicado no fue bien comprendida por los
encuestadores, motivo por el cual no puede utilizarse como fuente de referencia.
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Algunos rasgos centrales de esta dindmica pueden sintetizarse en:

v Es mayor el niumero de altas en las empresas de knowledge que en las
convencionales. E123.5% de las primeras incorporaron entre 6 y 15 per-
sonas durante el altimo afio.

v En la mayor parte de las firmas basadas en conocimiento es mayor el
numero de altas que de bajas®.

v" Enlas firmas donde se registr6 un numero importante de bajas, se veri-
fica también una cantidad semejante de altas.

v Comparativamente con el sector convencional, este tiltimo muestra ma-
yor estabilidad, aunque, en conjunto, registran una dinamica de empleo
mads positiva que el resto de la economia®.

v La antigliedad del personal es considerablemente menor en las empre-
sas basadas en conocimiento que en las convencionales, manteniendo
constante la antigiiedad de la firma. Mientras en el 90% de las firmas la
antigtiedad no supera los 5 afios, en el sector convencional mdas de una
cuarta parte del personal supera los 6 afios*.

Estos datos permitirian afirmar que se trata de una dinamica que no tiende a
la reduccién del empleo, en especial en las EK, pero que tiene como caracteristica
saliente una importante rotacién del personal, que sin duda origina costos indi-
rectos y disminuye la posibilidad de obtener ventajas competitivas dindamicas.

Podria suponerse que estas tasas de rotacién podrian atentar contra los pro-
cesos de formacién, aprendizaje y adquisicién de competencias en estas firmas.
Dado que no se indagoé sobre los niveles salariales, no pudo establecerse si los
mismos, probablemente bajos, no constituyan un factor explicativo de tal rota-
cién. Sin embargo, podria sefialarse que la alta rotacion constituye un rasgo co-
miun de este tipo de industrias, en las que la movilidad del mercado de trabajo es
un elemento que contribuye a la circulacién del conocimiento. Para algunos
(OCDE, 2000 b), la densidad de las redes sociales y mercado de trabajo abiertos,
-como en el caso del Sillicon Valey- estimula la experimentacién y el
“entrepreneurship”. Pero en el caso de una industria incipiente, en un ambiente
bajo en interaccion y en creacién de redes, no pareceria tener el mismo significa-
do ni resultado. Pareceria, por el contrario, constituirse en un mecanismo que
favorece la pérdida de competencias: si es dificil conseguir los perfiles adecua-

32 Esta situacién es doblemente significativa, ya que si se toma en cuenta los datos internacionales en la
materia, el empleo en el sector convencional es considerablemente mas alto que en el sector del conoci-
miento. ‘

33 Enlaque la tasa de desempleo tiene una evolucién ascendente.

34 Debe recordarse que se trata en todos los casos de firmas que comenzaron a operar a partir de los afios
noventa.
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dos al inicio, si los esfuerzos de capacitacién no son tan importantes, tampoco
hay modalidades innovadoras en materia de remuneraciones, pareceria no ser
un elemento virtuoso. El modelo resultante del estudio en materia de gestion de
competencias se aleja de una politica incremental y mejoramiento de capacida-
des. Hay bajos niveles de capacitacién, hay escasos incentivos remuneratorios, y
altos niveles de rotacién facilitados por bajos salarios y débil formacién continua.

IV. 4 Organizacién del trabajo

Comparar procesos de trabajo de sectores tan diversos es complejo porque
se intenta homogeneizar procesos diversos, por lo cual, el andlisis de las respues-
tas requiere cautela. Una primer lectura podria sefialar que no se distinguen dife-
rencias muy significativas en materia de organizacién del trabajo entre ambos
grupos de empresas. Podria observarse una ligera diferencia a favor de una or-
ganizacién del trabajo de tipo individual en el sector convencional. Aparente-
mente, cualquiera sea el tipo de empresa predomina la orientacién hacia el traba-
jo en equipo o a una combinacién de ambos, lo que estarfa confirmando lineas de
cambio importantes en materia de organizacién del trabajo ya detectado en in-
vestigaciones anteriores (Yoguel, G. et. al., 2000; Novick, M. et. al. 2001). S5in em-
bargo, la experiencia demuestra que bajo lo que se denomina trabajo en equipo
se encuentra una heterogeneidad muy grande de situaciones. Por un lado, por-
que los estudios han demostrado distancias importantes entre el “discurso” em-
presario y la realidad de] “piso” de la empresa. (Novick, M. et. al.,, 1998). Por
otro, porque las tareas adjudicadas a los grupos de trabajo son, también, muy
heterogéneas y suele haber una baja delegacién de responsabilidades (Yoguel, G.
et. al., 2000; Novick, M. et. al., 2001).

Cuadro N° 11
Tipo de organizacion del trabajo segiin tipo de empresa

L 1 Grupo de Firmas

brganizacién del trabajo en la empresa | Conocimiento | Tradicionales Total

rabajo individual 4,2 10,4 7,2
Trabajo en equipo 58,3 56,3 57,3
/Ambos 37,5 33,3 35,4

otal —l 100% ‘ 100% 100%

) U S N S S—

Fuente: M6dulo RRHH Encuesta Entrepreneurship BID/DBJ/UNGS
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La diferencia significativa, en cambio, se halla en el grado de importancia
que adquiere esta modalidad de trabajo grupal, que estd mas extendida en el
sector de conocimiento que en el convencional. Mientras que para el 80% de las
firmas de EK, esta modalidad de trabajo se encuentra extendida y es predomi-
nante, en las firmas de tipo convencional tiene un caracter mas limitado o esta en
desarrollo. De comprobarse estas afirmaciones, predominaria en el sector EK un
proceso de trabajo que facilitaria la circulacion de conocimientos e informacién
al interior de las firmas, en un marco general de transformaciones de la organiza-
cién del trabajo.

Cuadro N° 12
Grado de importancia del trabajo en equipo segtin tipo de empresa

Grupo de Firmas

Grado de importancia del Conocimiento | Tradicionales Total
trabajo en equipo

Muy limitado/embrionario 49 15,8 10,3

Medio 14,6 28,9 21,8 ]
Extendido/predominante 80,5 55,3 67,9 J
Total 100% 100% 100% |

Fuente: Médulo RRHH Encuesta Entrepreneurship BID/DBJ]/UNGS

El argumento recogido en las firmas K es que esta modalidad de trabajo se
constituye en una herramienta fundamental para dar respuesta a los “clientes” y
mercados. Por lo tanto, se expresa, una clara demanda de competencia para el
trabajo grupal:

“Poder trabajar en equipo: 99 a 1 esto estd totalmente relacionado con la capacidad
de resolver problemas”

“Es fundamental la capacidad para trabajar en equipo. Se trabaja siempre en equipo
y, en especial, para clientes”

IV. 5 Los sistemas de remuneracion

El analisis de los sistemas de remuneracion, y de la aplicaciéon de premios y/
o incentivos de caracter “innovador”, permite sefialar que, en las empresas ana-
lizadas para el caso argentino, esta modalidad esta acotada casi exclusivamente

al personal jerarquico. La politica general en materia de remuneraciones no pre-
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senta diferencias significativas para ambos grupos de empresas, pero en cambio,
emergen variaciones significativas cuando se efecttia un anélisis por nivel. Se
observan diferencias segtn se trate de niveles jerdrquicos o del resto del perso-
nal. Para los niveles superiores, mas del 50% de las EK posee algin sistema basa-

do en bonus y otro 30% vinculados con temas de productividad y calidad.

Los casos analizados en profundidad muestran una amplia gama de siste-
mas “variables” de remuneraciones. En algunos casos, si el desarrollo/
emprendimiento genera una utilidad mayor a la esperada, se realiza una distri-
bucién de ese plus. En otros casos, se efecttia algiin tipo de gratificacién {(moneta-

ria o de tiempo libre) cuando el tiempo de viaje por tarea se extiende, etc.

Sistema de remuneraciones segtn tipo de firmas -

Cuadro N° 13

i

Grupo de Firmas

Sistema de remuneraciones Conocimien?‘ Tradicionales Total
salarios fijos 45,2 41,7 43,5
salarios fijos y premios 54,8 58,3 56,5
Total 100% 100% 100%

Fuente: Modulo RRHH Encuesta Entrepreneurship BID/DBJ/UNGS

Cuadro N° 14
Premios personal jerarquico segin tipo de firma

} W Grupo de Firmas

[ipo de premio para el personal Conocimiento | Tradicionales Total
jerarquico

Eresentismo 0 20 10
Calidad/Productividad 31,6 40 35,8
Trabajo grupal/Multifuncién 53 0 2,6
Bonus 52,6 20 26,3
Otros 10,5 20 15,3
Total 100% | 100% 100%

Fuente: Médulo RRHH Encuesta Entrepreneurship BID/DBJ/UNGS
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En forma mucho mas embrionaria y menos extendida se mantiene para el
resto del personal. El pago de Bonus se extiende a los otros niveles de la firma al
igual que el diferencial por calidad y productividad. Para las firmas de tipo con-
vencional, predomina el criterio de “presentismo” y productividad, criterios tra-
dicionales de remuneracion.

Cuadro N° 15
Modalidades de premio en los sistemas de remuneraciones para el personal
no jerarquico segin tipo de empresa

-]
Grupo de Firmas

Tipo de premio para el personal | Conocimiento | Tradicionales Total
no jerdrquico

Presentismo I 4,2 34,0 19,1

Calidad/Productividad 45,8 40,5 43,1 J

Trabajo grupal/ Mulguncién 4,2 B 8,5 6,3
ﬁBonus 375 T 6,4

Otros 8,3 10,6

Total 100%

Fuente: M6dulo RRHH Encuesta Entrepreneurship BID/DBJ/ UNGS
IV.6 Perfil del personal buscado. Competencias requeridas

Si bien no es fécil caracterizar desde una encuesta el perfil del personal que
se busca en el mercado, tanto por las diferencias del tipo de firma considerada,
como por tratarse de distintos cargos y puestos a cubrir, los datos recogidos reve-
lan rasgos interesantes que denotan diferencias importantes entre ambos tipos
de firma.

Rasgo \ Knowledge Convencional
Edad Principalmente Hasta 35 pero incluye
entre 26 y 35 menores de 26
Sexo Indistinto Predominantemente
- masculino
( Nivel educativo Terciaria, universitaria Mayoritariamente
y postgrado secundaria completa
Rasgos que privilegia | Capacidad de resolucién Flexibilidad y
de problemas y capacidad de resoluciéon
conocimientos técnicos de problemas
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Ello significa, en primer lugar, una diferencia marcada entre los perfiles ocu-
pacionales requeridos por cada uno de los sectores. El perfil privilegiado por el
sector knowledge se dirige a profesionales con nivel terciario/ universitario, no
excesivamente jovenes -es decir, que se pondera positivamente que una expe-
riencia sea educativa o laboral- con conocimientos técnicos especificos y una im-
portante capacidad de resolucién de problemas. A diferencia del sector conven-
cional, donde la demanda se dirige a jévenes varones que hayan completado la
escuela en el nivel medio de caracter flexible y también con capacidad de resolu-
cién de problemas, por lo que se transforma en un requisito central para cual-
quier tipo de mercado.

Ambos grupos de firmas mencionan la dificultad de encontrar el perfil bus-
cado, la que se pronuncia para el sector de firmas agrupadas en el sector del
conocimiento. Esta situacion contrastaria con los datos referidos a la importante
cantidad de egresados universitarios en estas areas. Estas firmas mencionan que
la oferta existente prefiere trabajar en empresas grandes. Este desajuste podria
deberse a dos situaciones diferentes que se vienen sefialando. ;Hay una
sobrecalificacion de universitarios frente a lo que demanda el mercado de traba-
jo, por otro lado, cada vez mas reducido? ;O la formacién no es adecuada a esta
demanda?

En la dificultad para encontrar los perfiles requeridos, las empresas hacen
especial referencia a perfiles de programadores tanto de un nivel standar como
rogramadores “C” -en el que hacen referencia a lenguajes informaticos mas
. . g
sofisticados-.

“Resulta dificil encontrar gente con conocimientos técnicos informdticos profundos
(...) no se prioriza la herramienta técnica mds avanzada sino aquella adecuada al proble-
ma a resolver. Por eso es fundamental el conocimiento de los lenguajes comunes y el
trabajo interdisciplinario”.

“Cierto perfil como un programador general, que a la vez conozca de telefonia, con
competencias técnicas. (...) No se presentan ante el pedido, es decir vienen muchos pero
pocos cumplen con el perfil: programador C-ingles-disponibilidad para viajes”.

IV.7 Capacitacién -
La importancia diferencial de la capacitacién en los tipos de empresa, se

constata en el analisis de los esfuerzos de capacitacion, en su alcance y cobertura,
como en la temaética involucrada.
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Mas del 90% de las firmas estudiadas del sector EK realizaron esfuerzos de
capacitacion en los tiltimos tres afios, mientras que sélo el 60% de las de caracter
convencional realizaron actividades en este sentido.

En el sector EK predominan actividades de capacitacion de caracter técnico
especifico. Para el sector jerdrquico estas actividades llegan al 50.0%. Mientras
que en el sector convencional, en cambio, son prioritarias las teméticas de cali-
dad y productividad (32.0%), y trabajo en equipo (22.0%).

También es interesante destacar que no sélo las EK realizan mayores esfuer-
Z0s en capacitacion sino que el grado de cobertura es mayor. El 60% de estas
firmas capacitaron a mas de dos tercios de su personal jerarquico. Estos guaris-
mos altos muestran la importancia que estdn adquiriendo los esfuerzos de capa-
citacién al menos para los grupos gerenciales (ya que no se extiende en la misma
proporcién para los otros niveles).

“Hemos sido y somos generadores de conocimiento, y también exportadores de gente
formada. Dos trabajadores que comenzaron como cadetes de la empresa hoy son gerentes
de bancos privados (...)".

“(...)se capacita el 100% de la empresa, hasta los niveles menos especificos, (esta-
mos) ampliamente satisfechos porque gente que nunca vio nada, lo aproveché, hasta ad-
ministrativos o la contadora (...)”.

“(se capacita) Todo el mundo, incluso parte de los servicios periféricos, los que no
tienen funciones técnicas especificas asociadas con la informidtica en la empresa (...)".

Otro rasgo diferencial entre ambos sectores se manifiesta en quienes brin-
dan la capacitacién. Si bien las consultoras son el agente predominante para am-
bos sectores, (37 % para Knowledge y casi el 50% para convencional) para el caso
de EK desempefia un papel interesante la capacitacién interna (19% y 7% respec-
tivamente). En un trabajo realizado hace pocos afios en el sector PYME (Yoguel,
G; Moori Koenig, V., 1999) se sefiala que sé6lo el 56% de las PyME relevadas (600
firmas en distintas regiones del pais) efecttia capacitacion, y s6lo una pequefia
parte de ellas, al combinar la capacitacién con algiin tipo de consultoria se cons-
tituyen en firmas con mejor capacidad tecnolégica. Sin embargo, las actividades
de capacitacién que se realizaban estaban acotadas en la cantidad de participan-
tes, en el nimero de horas, y estaban focalizadas a los gerentes y en mucha me-
nor medida al personal administrativo y operarios. En ese estudio, los principa-
les oferentes de capacitacion son las empresas privadas de capacitacién (52,9%
del total). El resto de los oferentes ocupa un lugar distante, destacandose los
formadores individuales y las instituciones ptublicas, que en capacitacion tienen
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un espacio mas significativo que en consultoria. Por el contrario, la participacién
de capacitadores internos; es significativamente mds reducida.

La comparacién de estos datos, con la muestra de PYMES de software-servi-
cios informadticos analizada estaria mostrando un comportamiento diferente al
descripto. En las firmas del sector de conocimiento realizan mayor cantidad de
actividades de capacitacién y son revalorizados los agentes capacitadores inter-
nos a la organizacién.

“Cuando alguien se capacita afuera luego en un evento interno, transmite el conoci-
miento al resto de la empresa(...)”

Este mecanismo de valorizacién de la capacitaciéon interna que tiende a rei-
terarse para los otros niveles tiene lecturas diferentes. Por un lado, podria expli-
carse por la necesidad de una dindmica interna del conocimiento requerido en el
sector y a una posible circulacién més fluida entre conocimientos tacitos y codifi-
cados. La otra lectura, en cambio, diria que una capacitacién interna aleja a las
firmas de la circulacién del conocimiento “internacional” y externo. De aceptar
esta hipétesis, podria asociarse con la falta de capacidad exportadora y la débil
dindmica en materia de innovacién y desarrollo que se observa en el sector.

Para el resto de los puestos, las diferencias de los esfuerzos de capacitacion
son quizas mas significativas. En cuanto a tematica, contindan predominando las
lineas mencionadas anteriormente. La capacitacion se focaliza en conocimientos
técnicos especificos al puesto (77% de la temdtica en el sector basado en el cono-
cimiento y 40% en las otras, donde se mantienen el predominio de los temas de
calidad y productividad) y se mantiene mayor peso de la capacitacion interna.
Para el grupo de EK las Cdmaras y Sindicatos representan una proporcién im-
portante (15%) como agente de capacitacién.

V. Conclusiones

Como se desarrolld en el Informe, la Argentina contaria con ventajas para
avanzar en el espacio de los desarrollos de la industria del software por contar
entre otros factores con una oferta importante de profesionales en el sector: i)
nivel cultural alto para el promedio latinoamericano; ii) la existencia de merca-
dos internos potencialmente significativos para aplicativos especificos (agro,
automatizacién industrial); iii) un desarrollo del sistema de salud -usuario pri-
vilegiado de estas herramientas- siempre en el promedio latinoamericano; iv)
relativamente avanzado nivel de informatizacién del sector publico argentino y
reconocimiento a la experiencia y capacidad del pais en la materia en los restan-
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tes paises latinoamericanos; v) el idioma, factor determinante para avanzar en
América Latina en varias de las d&reas mencionadas (Chudnovsky, D. et. al., 2001).

La investigacion realizada demuestra, que a pesar de tales condiciones, el
grueso de las empresas del sector, parecerian, a pesar de ser relativamente acti-
vas en materia de presentacién de nuevos productos, no llevar a cabo desarrollos
verdaderamente innovadores (salvo excepciones). Por otra parte, las empresas
locales trabajan con una demanda poco sofisticada y con clientes de bajas exigen-
cias, lo que limita los procesos de aprendizaje innovativos.

De todos modos, estas firmas K se caracterizan por un perfil muy diferente
al de empresas similares (en tamafio y antigtiedad) de industrias de tipo conven-
cional. El rasgo distintivo de mayor peso se vincula con los perfiles requeridos en
términos de nivel educativo y de competencias exigidas. Claramente, son mas
altos los requerimientos educativos, ya que se dirigen hacia el nivel terciario o
universitario. Estos requerimientos técnicos/no técnicos son complementados a
través de mayores esfuerzos de capacitacién sobre todo para los niveles superio-
res de estas firmas. En efecto, las firmas basadas en conocimiento -al menos el
segmento estudiado- muestran un perfil profesional y de calificaciones conside-
rablemente mas alto que las de economia convencional. La demanda de conoci-
mientos técnicos especificos -y no sélo vinculados con informatica sino con los
correspondientes a las areas de aplicacion- es sin duda, su rasgo mas peculiar.
Hay también una exigencia vinculada a la capacidad de trabajo en equipo, a
interactuar interdisciplinariamente -sobre todo por las caracteristicas heterogéneas
de los clientes. El conjunto de competencias no técnicas se asimila a experiencia
laboral anterior y, por lo tanto, genera un mercado de trabajo muy dindmico,
donde las competencias adquiridas en el mercado laboral parecen poder reem-
plazar las certificaciones educativas. Por lo que, se genera una importante tasa
de rotacién que, no deja de ser preocupante.

Al mismo tiempo, muestran una dindmica de empleo positiva, un desarrollo
extendido de nuevas formas de organizar el trabajo y, sobre todo, esfuerzos en
materia de capacitacién mas importantes, aunque con insuficientes vinculos con
el mercado internacional. Sin embargo, estas mayores y diferentes exigencias no
se ven refrendados ni en materia de politicas de contratacién (empleos flexibles y
temporarios caracterizan a este segmento) ni en politicas de remuneraciones, que
muestran s6lo pequefios atisbos de estar introduciendo nuevos criterios (limita-
das, por otro lado, a los sectores directivos). La pregunta central que surge de la
combinacién de este conjunto de atributos es si se trata de un sendero evolutivo
y faltan procesos de desarrollo atin por recorrer o si, por el contrario es un punto
de llegada del desarrollo de este tipo de empresas.
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Las experiencias exitosas internacionales para paises de “industrializacién
tardia” muestran una fuerte presencia del estado en la constitucién de estas ven-
tajas relativas, sea a través de incentivos fiscales o de politicas especificas de es-
fuerzos en materia de formacion universitaria -preferentemente de postgrado-
de excelencia. O también de la creacién de nuevas institucionalidades tendientes
a estimular sistemas nacional de innovacién. Como se vio en el Documento, no es
esta la situacién que se vislumbra para el caso argentino, donde los esfuerzos, sea
en materia de politicas fiscales como de ciencia y tecnologia, son escasos y estan
poco orientados hacia estos sectores. [.a mayoria de los estudios realizados en los
altimos afios muestran la carencia de instituciones o el déficit de las existentes,
frente al desarrollo de nuevas empresas o de procesos de innovacién y mejora
tecnolégica. (Yoguel, G. et al, 1999; Yoguel, G.; Novick, M,; Marin, A., 2000; Kantis,
H.; Ventura, , J. P; Gatto, F., 2001)

En materia de formacién, el panorama es sumamente heterogéneo y presen-
ta algunas debilidades. Por un lado, la inclinacién hacia las ciencias basicas ha
caido considerablemente en la matricula universitaria, y el aumento en la matri-
cula de las carreras informaticas no es acompafiado por estrategias de alta cali-
dad, salvo contadas excepciones.

Algunas experiencias de grupos de excelencia académica actian en térmi-
nos de planeamiento estratégico, apuntando explicitamente al desarrollo de ca-
pacidades y competencias para el trabajo en esta drea apostando al mantenimiento
y recuperacion de ciertas capacidades intelectuales de la Argentina. Estos nti-
cleos tienen como principales interlocutores por lo general a redes internaciona-
les.

Los dilemas que presenta la situacion descripta son diversos e inquietantes.
La actual dinamica que se establece entre el mercado de trabajo y los alumnos
genera una pronta desercién en estas carreras, que, a su vez, se constituye en una
de las causas de la falta de docentes de postgrado con altas calificaciones y cono-
cimiento del mercado. De esta forma, se observa cierta inadecuacién entre el per-
fil que egresa y las demandas de las firmas. Ese desajuste se produciria por défi-
cits en la formacién en algunas instituciones educativas, pero también como re-
sultado de una demanda local centrada en competencias de cardcter mas general
-por el escaso peso de la I1&D- en las empresas del sector. El principal desafio es
(como articular y desarrollar las competencias que el sector requiere en la actua-
lidad con un planeamiento que avance hacia perspectivas mas ambiciosas de
mediano y largo plazo?

El panorama general encontrado puede analizarse desde dos épticas contra-
puestas. Por un lado, podria pensarse que, dada la ausencia de politicas sea in-
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dustriales o de ciencia y tecnologfa especificas para el sector, la situacion identi-
ficada no es mala. Hay un conjunto de empresas -algunas con rasgos innovadores-
aunque la mayoria realiza s6lo adaptaciones y hay un mercado de formacién de
recursos que, ain con sus deficiencias, alimenta la demanda. Desde la otra vi-
sién, que contemple y se base en el rol estratégico del sector basado en el conoci-
miento a nivel internacional y su capacidad de derrame hacia otros sectores, el
balance es pesimista. No hay ni una oferta ni una demanda de formacién defini-
da en términos de excelencia. La ausencia de una masa critica en esta linea se
constituye como un obstaculo significativo para avanzar hacia la generacién de
un posible polo de desarrollo.

Sélo a través de politicas piblicas (en el sentido actual de nuevas combina-
ciones de la relacién publico-privado) focalizadas y estratégicas, con una cre-
ciente y permanente relacién universidad-empresas, con unarelacién permanente
con el ambito internacional, podrian generarse ventajas competitivas sea para el
desarrollo de firmas nacionales de mayor capacidad innovadora o para estimu-
lar la inversién de empresas multinacionales
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Anexo
Empresas “paradigmaticas” seleccionadas

Empresa A j

—

De capital nacional creada en 1980. Se esta constituyendo como “grupo”
diversificindose hacia otros sectores

Desarrolla y comercializa software de aplicacién para distintos mercados
usuarios, tanto nacionales como del exterior. Realizan actividades de 1&D
para la adaptacién de los productos a clientes especificos.

Ha formalizado asociaciones con importantes grupos inversores nacionales e
internacionales, disponiendo de capacidad financiera para afrontar proyec-
tos de envergadura tecnolégica sobre todo en las dreas de salud y de seguri-
dad social.

Principales Productos-servicios:

* Desarrollo de software de aplicacién masiva

* Desarrollo de software de aplicacién adaptado al cliente

* Soluciones informadticas integrales, llave en mano adaptado al cliente

Desarrollo de software y soluciones informaticas integrales
hacia dos sectores:

Salud (sector publico, privado y seguridad social)

Productos

Desarrollo, instalacién y gerenciamiento de informacién vinculada con:
* Historias Clinicas

* Gestion y Control de Turnos

* FPacturacién a Obras Sociales

* Auditoria Médica

* Auditoria Odontolégica

* Administracién de Farmacias

* Diagnésticos computarizados

* Administracién de Laboratorios

* Costos

» Control de aportes y contribuciones a Obras sociales
t' Control de cuotas de socios para Prepagos
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Juridico:

* Base de Datos para Jurisprudencia, Dictimenes, Legislacion, etc.
* Mesa General de Entradas

* Control de Oficios Externos

* Interaccién con los procesadores de textos del mercado

¢ Comunicacion con Bancos de Datos

Clientes:
Juzgados, estudios juridicos

Personal: 70

Estructura de calificacién:

30% universitarios drea informatica (ingenieros, licenciados en sistemas)
20% otros universitarios -asociados a los mercados verticales clientes-
(médicos, administradores de empresa)

35% técnicos para proyectos puntuales especializados en el mercado vertical
correspondiente

15% técnicos administrativos

Perfil de ingreso:

Sexo indistinto

Edad indistinta: (pero rondan los 30)

Educacion: Nivel de técnicos en informatica con conocimiento del mercado
vertical especifico

Competencias privilegiadas:
Capacidad de trabajo en equipo (que presentan asociado fuertemente con la
capacidad de resolucion de problemas)

Capacitacion: Realiza permanentes actividades de capacitacién generalmen-
te con modalidad externa.

Tematicas priorizadas
* Conocimiento de nuevas herramientas informaticas
* Conocimiento sobre los mercados verticales especificos
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Empresa B

De capital nacional creada en 1989.

Se ocupa del desarrollo informatico aplicado a la telecomunicacion.

Trabaja como desarrolladora de tres empresas extranjeras montando los pro-
ductos que estas producen (placas de telefonia, motor reconstructor de vozy
una herramienta de desarrollo para placas).

Principales Productos-servicios:

* Portales de VOS Desarrollo de software de aplicacién masiva
* Casillas de mensaje

* Desarrollo de soluciones informaticas adaptadas al cliente

* Soporte tecnolégico

* Mantenimjento y ampliacién de sistemas

Clientes:
Empresas “telcos” (telecomunicaciones). En el exterior start ups

Personal: 30

Estructura de calificacién:
78% universitarios drea informaética (ingenieros, licenciados en sistemas)
22% administrativos no técnicos

Perfil de ingreso:

Sexo indistinto

Edad: indistinta (pero se encuentran entre los 26 y 45afios)

Educacién: Nivel de técnicos programadores, preferentemente universitarios
(aunque esto no es excluyente) -

Competencias privilegiadas:

Técnicas especificas (en primer término).

Bésicas :Programador -preferentemente de tipo C-

Especificas: telefonia

Aplicadas: toolkit de voz (lenguaje de programacién)

Capacidad de solucionar problemas y capacidad para relacionarse con otros
Ademas se requieren conocimiento de inglés y es fundamental la flexibilidad
para viajar al exterior

Capacitacion: Permanentes actividades de capacitacion internas y externas -
en general con sus partners-

Temaéticas priorizadas
* Técnicas especificas de programacién de determinada especialidad.
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MERCADO DE TRABAJO Y FORMACION

DE RECURSOS HUMANOS EN

TECNOLOGIA DE LA INFORMACION EN BRASIL.
¢Encuentro o Desencuentro?"

Lidia Micaela Segre 2
Clevi Elena Rapkiewicz

1. Introduccién

Vivimos actualmente en la llamada Sociedad de la Informacion, o sea, en
una época en que la convergencia de las tecnologias de computacién (informati-
ca y sus aplicaciones) y de las comunicaciones (transmisién y recepcion de datos,
voz e imagenes), se difunde en todas las areas de la actividad humana. A ese
conjunto convergente de tecnologias se le llama, por convencién, Tecnologias de
la Informacién (TI) (Castells, M., 1999).

Los estudios referentes a las transformaciones que vienen ocurriendo en la
asi llamada Sociedad de la Informacién, ciertamente no son novedad. En esos
estudios, sin embargo, las TI son analizadas como siendo un vector de impacto
sobre los trabajadores. Poco o ningtin énfasis se le ha dado a las TT en si y a las
categorias profesionales relacionadas: ;Quiénes son esos profesionales? ;Dénde
actian? ;Qué necesidades de formacién demandan? Es con el objetivo de llenar
esas lagunas que desarrollamos el presente articulo, donde analizamos el merca-
do de trabajo y la formacién de recursos humanos en las TI en Brasil.

Jny

Texto traducido por C.I. Cursos de Idiomas
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Necesitamos inicialmente identificar claramente a qué profesionales nos es-
tamos refiriendo. Existen en la literatura varias caracterizaciones de estos profe-
sionales, lo que dificulta, a veces, interpretar los estudios y en particular hacer
analisis comparativas (Freeman y Aspray, 1999). Dada la gran insercién de las T1
en la sociedad, el nimero de personas que trabajan utilizdndolas, aumenta a cada
dia. En este trabajo nos referimos a los profesionales que dan soporte a otra per-
sona que use la computadora, sea desarrollando productos y servicios en empre-
sas especificas de informatica, o trabajando en equipos creados dentro de otras
areas de las empresas. Esto hace que esos profesionales puedan actuar tanto en
empresas que tienen las TI como actividad final como en empresas que la tienen
como actividad media (es el caso de los bancos, industrias, supermercados, hos-
pitales, etc.). :

Sin embargo, no es posible comprender quienes son los profesionales de las
TIy cual es su insercién actual en el mercado de trabajo sino se analiza, a lo largo
del tiempo, como se fue organizando y transformando el trabajo de los mismos.
Ademds de eso, para la comprensién y anélisis realizada en este trabajo, es fun-
damental conocer, aun resumidamente, el contexto brasilefio en el cual ocurrié la
difusién de las TI y que estd directamente relacionado con el surgimiento del
mercado de trabajo y de las estrategias de formacién de recursos humanos en
esta drea. Para esto, en la préxima seccién presentaremos un resumen de la tra-
yectoria brasilefia en esa area.

En el punto 3 analizamos las fases de la organizacién del trabajo de pro-
fesionales relacionados a la tecnologia de la informacién. Este anélisis es el
resultado de extensos estudios realizados con profesionales de TI desarrolla-
dos en el d&mbito de dos proyectos de investigacion coordinados por las auto-
ras: 1) de 1995 a 2000 el proyecto “Modernizacién Productiva : impactos so-
ciales” financiado por la FINEP* y desarrollado por el grupo de la linea de
investigaciéon Informatica y Sociedad del Departamento de Ingenieria de Sis-
temas de la COPPE/UFR]J; 2) a partir de 2000, el proyecto “Informatica: rela-
ci6én entre innovacién en las empresas de informatica y estructuracién de la
ensefianza” desarrollado por el laboratorio de Ingenieria de Produccion de la
Universidad Estadual del Norte Fluminense de Rio de Janeiro y el grupo ya
citado de la COPPE/UFR]J.

En el punto 4 presentamos datos cuantitativos al respecto del mercado de las
TI en Brasil obtenidos a partir de bases de datos relativas al mercado de trabajo
formal en el pais. Considerandose las limitaciones de esas bases (las cuales son

explicitadas en la propia seccién), complementamos el analisis referente al mer-

| 4  Institucién llamada Financiadora de Estudos e Projetos.
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cado de trabajo a través de una investigacién con un grupo de profesionales
egresados de uno de los mejores cursos universitarios de informatica en el pafs.

En el punto 5, analizamos la formacién de profesionales de las TI obtenida a
través del sistema formal de ensefianza, de cursos libres y de otras formas de
actualizacién, que muestran la importancia de la educacién continua en esta area.

Finalmente en el sexto y ultimo punto presentamos algunas conclusiones
sobre la evoluciéon del mercado de trabajo en el area de la formacién de sus pro-
fesionales. A partir del cuadro actual proponemos algunas estrategias y politicas
que nos parecen necesarias para que el pais no sea, solamente, un consumidor
sino también un productor de tecnologia.

2. La Trayectoria Brasilefia

La politica nacional de informatica comenzé a delinearse a comienzos de
1970 cuando surgié la posibilidad de desarrollar tecnologia nacional debido a la
creciente demanda de computadoras y a la disponibilidad de técnicos e ingenie-
ros de alto nivel (Segre, L M. y Anda, E.V.,1985).

En esa época fue creado el Grupo de Trabajo Especial (GTE) con la participa-
cién del Banco Nacional de Desarrollo Econémico y Social (BNDES) y el Ministe-
rio de la Marina con el objetivo de fabricar computadoras para ser instaladas en
corbetas y submarinos de la Marina de Guerra. Ademas de estudiar la implanta-
cién de la industria nacional de computadoras el GTE patrocinaba el proyecto de
una mini computadora, desarrollado por dos universidades.

Como en otros paises, la politica de informatica tuvo como protagonistas
iniciales y principales la comunidad académica y el area militar. A partir de inte-
reses diferentes, por un lado el desarrollo cientifico y tecnolégico del pais y por el
otro la soberania nacional, estos dos grupos definieron un proyecto de politica
nacional de informatica.

En 1972 fue constituida la Comisién de Coordinacién de las Actividades de
Procesamiento Electrénico (CAPRE) dependiente de la Secretaria de Planifica-
cién cuyos objetivos eran disciplinar los gastos ptblicos controlando las compras
de computadoras, optimizando el uso de recursos ociosos, controlando las aso-
ciaciones con capitales extranjeros y estableciendo criterios con relacién a la for-
macién de recursos humanos.
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En 1976 la CAPRE determiné la reserva de mercado como herramienta utili-
zada por la politica de informatica, para proteger el mercado interno de mini y
micro computadoras y dando apoyo concreto a las empresas de capital nacional.

La mads importante fabrica estatal de computadoras, COBRA, comenz6 a fun-
cionar en 1974. COBRA venia a culminar el proceso iniciado por el GTE incorpo-
rando a su plantel una parte de los técnicos que habian trabajado en el proyecto
inicial.

En 1977 cinco empresas nacionales fueron seleccionadas para operar en el
segmento de micro y mini computadoras. Esas empresas comprarian tecnologia
extranjera con el compromiso de generar en cinco afios productos nacionales.

En 1979 las Fuerzas Armadas encuadraron el sector de informadtica como un
area estratégica de la seguridad nacional. Como consecuencia de ello se produjo
una reestructuracion de los 6rganos gubernamentales responsables por este sec-
tor y la CAPRE fue substituida por la Secretaria Especial de Informatica (SEI)
subordinada al Consejo de Seguridad Nacional (CSN). A pesar de la casi total
substitucién de los técnicos y dirigentes, la SEI mantuvo la politica de reserva de
mercado iniciada por la CAPRE y ampli6é su gama de actividades incluyendo
otros sectores industriales tales como microelectrénica, instrumentos y equipos
de comunicacién.

A mediados de 1981 fue creado un complejo tecnolédgico e industrial (CTT)
dedicado al desarrollo nacional de la microelectrénica. El objetivo del CTI era
propiciar la alianza entre la industria, las universidades y los 6rganos guberna-
mentales para permitir la fabricacién de circuitos integrados.

Percibiendo las nuevas tendencias tecnolégicas, la SEI en 1983 incluy¢ las
computadoras llamadas super minis en la faja de reserva de mercado ampliando
asi el ambito de actuacién de las empresas nacionales.

En 1984 fue aprobada en el Congreso la llamada Ley de la Informatica, re-
frendando los principios basicos de capacitacién tecnolégica y reserva del mer-
cado. Fue creado el Consejo Nacional de Informatica y Automatizacion (CONIN),
formado por representantes del sector ptiblico y privado, teniendo como funcién
debatir y decidir sobre los rumbos de la politica para el sector. Al afio siguiente la
SEI salié de la tutela del CSN, para depender del recién creado Ministerio de
Ciencia y Tecnologia. Ademads de eso, la reglamentacion de la Ley de Informati-
ca, a través del Plan Nacional de Informdtica y Automatizacién (PLANIN), apro-
bado por el Congreso a finales de 1985, creé incentivos para actividades de in-
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vestigacidn y desarrollo, formacion de recursos humanos y otros mecanismos
que dieron un cierto dinamismo al sector, contribuyendo para su difusién.

Otros actores estuvieron presentes en la busqueda de la independencia tec-
nologica brasilefia en Informatica. Debe citarse, en primer lugar, al SERPRO®,
considerado el mayor usuario de computadoras de América Latina, el cual se
involucré en el desarrollo y fabricacién de equipamientos de informatica como
resultado de su propia demanda por equipamientos especificos que no estaban
disponibles en el mercado internacional (Tigre, P.B.,1984). Este fue el caso tam-
bién del sector bancario, que creé industrias nacionales para producir
equipamientos para la automatizacién bancaria, fuertemente desarrollada en la
fase de alta inflacién en el pais (Dantas, M., 1989).

El modelo de reserva de mercado sufrié una serie de criticas por parte de
sectores econémicos que se sintieron perjudicados por no tener acceso ala tecno-
logia mas moderna existente en el exterior. Por otro lado, este modelo tuvo as-
pectos muy positivos. Marques (2000, p.111) destaca que “representé una
interaccién positiva entre los principios democraticos y un proyecto de desarro-
llo tecnolégico para el pais”. Segtn este autor, en aquel momento el Brasil fue
uno de los pocos paises en que empresas de capital nacional, abastecian el merca-
do interno con marcas y tecnologias propias.

Este modelo de politica nacional de informatica se fue flexibilizado hasta su
completa revocacién en 1992, por presiones internas de los sectores econémicos
anteriormente mencionados y por las presiones externas de los Estados Unidos,
que aplicaron una serie de represalias al comercio con Brasil. Ellos se resentian
de la pérdida del mercado brasilefio para las computadoras de tamafio pequefio
y medio, tanto con relacién a la actuacién de las empresas americanas ya instala-
das, como por la prohibicién de entrada de nuevas. O sea, Brasil abandoné su
politica intervencionista de reserva de mercado para implantar la apertura com-
pleta del mercado. El pais pasé a comprar tecnologia en lugar de desarrollarla,
aumentando su dependencia tecnoldgica y fortaleciendo el papel del consumi-
dor. Alguna tentativa de revertir esa tendencia viene siendo hecha en lo que se
refiere al software: a partir de 1997 el gobierno brasilefio desarrollé el programa
Softex (Sociedad para la Promocién de la Exportacién de Software), dando prio-
ridad a los esfuerzos para el incentivo a la exportacién del software nacional. Mas
recientemente, este programa cambié de nombre y de estrategia de actuacién:
pas6 a llamarse Sociedad para la Promocién de la Excelencia del Software Brasile-
fio, y pretende establecer planes para promover la produccién interna, inclusive

5 SERPRO: Empresa Piblica responsable por toda la infraestructura y servicios de Informatica del area eco-
némica a nivel Federal.
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atrayendo para Brasil grandes empresas mundiales de software que tienen ofici-
nas comerciales en el pais pero no desarrollan sus productos aqui, solo los co-
mercializan.

En lo que respecta a las telecomunicaciones, la trayectoria fue semejante:
aunque no haya habido una politica explicita de “reserva de mercado” en el sec-
tor, de hecho hasta hace pocos afios el modelo de prestacién de servicios en esta
drea era de monopolio estatal, 1o que fue totalmente desmantelado con el proceso
de privatizaciéon y la entrada de grandes conglomerados internacionales en el
mercado. Hoy, en Brasil, se encuentran presentes grandes empresas mundiales
que actdan en los sectores de telefonia fija y movil.

Se observan, por tanto, modificaciones de peso en las politicas relativas a los
sectores que son basicos para la tecnologia de la informacién, culminando, en el
afio 2000, con la creacion, por el Ministerio de Ciencia y Tecnologia, del Progra-
ma de la Sociedad de la Informacién descrito en el Libro Verde. Este programa

“busca definir metas y formas de articular y coordinar el desarrollo y Ia utilizacion

de productos y servicios avanzados de computacion, comunicacion y contenidos y

sus aplicaciones, previendo la universalizacion del acceso y la inclusion de todos los

brasilerios en la Sociedad de la Informacion” ©.

Es interesante destacar que Jeffrey Sachs observa que los paises se dividen
en tres grupos ~los que desarrollan tecnologia, los que la absorben y los exclui-
dos-y que “sin acceso a la tecnologia y a la informacion, el pais cae en una armadilla de
pobreza””. ;En cudl de esas categorias estaria inserto Brasil en lo que respecta a las
TI? Es en la tentativa de responder a esta pregunta que, en los préximos puntos,
analizamos el mercado de trabajo y la formaciéon de recursos humanos en esa
drea en el pais.

3. Las Fases de la Organizacion del Trabajo en la Tecnologia de la
informacién

En la Sociedad de la Informacién se destacan cambios en los padrones de
trabajo y empleo, en particular de las categorias profesionales directamente rela-
cionadas con las TI. La organizacion del trabajo en las Tecnologias de la Informa-
cién sufrio, a lo largo del tiempo, la influencia de los cambios tecnologicos de las

[=2%

www socinfo.org.br
7 Jeffrey Sachs, economista mundialmente conocido, es director del Centro de Desarrollo Internacional de la
Universidad de Hardward. Entrevista concedida al Jornal do Brasil, “El mapa de la exclusién tecnolégica”,
16 de junio de 2000.
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computadoras® y de las propias modificaciones en los procesos de trabajo en ge-
neral, acompafiando en cierta medida las transformaciones en el mundo de traba-
jo ocurridas en los diferentes sectores. Para comprender tales transformaciones es
necesario analizar tanto trayectorias tecnoldgicas (Dosi, G., 1988) como
organizacionales, esto es, procedimientos de sistemas especificos de medios dedi-
cados al aumento de la productividad y competitividad en el nuevo paradigmay
en la nueva economia global (Castells, M., 1999). Las trayectorias organizacionales
en verdad son la conjuncién de las transformaciones en los modos de produccién
{(de la produccion en masa a la produccion flexible), de la forma de organizacion
de las empresas (de estructuras verticales para organizaciones horizontales, v,
mas recientemente, enred) y de las formas de gerencia (de controles jerarquicos y
burocraticos para sistemas que presuponen mayor cooperacién entre los agentes).

La convergencia de las trayectorias tecnologicas y organizacionales permite
caracterizar tres fases en la organizacién del trabajo en las Tecnologias de la In-
formacién (Rapkiewicz, C.E., 1998; Rapkiewicz, C.E. y Segre, L.M., 2000)°:
artesanal (hasta mediados de los afios sesenta), sistémica (afios sesenta hasta
mediados de los afios ochenta) y flexible (a partir de la segunda mitad de los afios
ochenta). La division en esos periodos de tiempo es apenas aproximada y tiene el
objetivo didéctico de situar al lector. Ademas, hay que considerar que esta divi-
sién en tres fases no es solamente temporal; es también espacial. Paises del he-
misferio norte concentran el desarrollo de innovaciones en informatica y por lo
tanto su difusién ocurre mas rapido en los mercados préximos. Esa cuestién es-
pacial interfiere también en la dimensién temporal, influenciando el inicio y fin
de cada fase en los diferentes paises. Muchas veces, en paises como Brasil, esas
fases coexisten y no siempre se suceden. Presentamos para cada una de esas fa-
ses, sus principales caracteristicas en términos tecnolégicos y organizacionales y
su estructura ocupacional.

3.1 La Fase Artesanal

Esta fase ocurre hasta mediados de 1960, cuando fueron desarrolladas las
computadoras de primera® y segunda generacién". Podria ser llamada la era

8  Para relato de las trayectorias tecnolégicas que culminaron en la asi llamada Revolucion de la Tecnologia
de la Informacion ver Breton, P. (1990). Los avances mads recientes pueden ser acompanados a través de
publicaciones periédicas de amplia circulacién como los Cuadernos de Informdtica del periédico O Globo,
en Brasil, o de revistas internacionales como la Business Week.

9  La caracterizacion en esas tres fases fue propuesta en Rapkiewicz, C.E. (1998) y Rapkiewicz, C.E y Segre,
L.M. (2000), y es convergente con las tres fases apuntadas en la literatura internacional para la automatizacién
de oficinas. Para mayores detalles, ver Dy (1988) o Zuboff (1988).

10 Computadoras de valvula.

11 Computadoras de transistores.
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“antigua” de la tecnologia de la informacién. La programacién era hecha a través
del lenguaje de maquina, utilizdindose directamente el sistema binario. Era preci-
so conocer parte del hardware, los paneles, los interruptores y habia cambios de
configuracién del equipamiento para cada programa especifico.

Aun en las computadoras de la segunda generacion, la forma de programar
no se modificé mucho: a pesar de que se utilizaran lenguajes de segunda y ter-
cera generacién®, aun era necesario conocer mucho de la maquina en la cual
seria ejecutado el programa, debido a que habia extrema dependencia entre el
hardware, el software basico y el aplicativo.

Una de las primeras médquinas de primera generacién, la UNIVAC 120, fue
instalada en Brasil a finales de 1950 en el Instituto Tecnolégico de la Aeronautica
(ITA). En la misma época, en la Pontificia Universidad Catélica de Rio de Janeiro
(PUC/RY]) fue instalada una computadora Burroughs-205. Esas y otras maquinas
instaladas en los afios 60 dieron inicio a la utilizacién cientifica de la informatica
en el pais a través del uso del Fortran por profesionales del area de ciencias exac-
tas del ITA, Universidad de San Paulo, Universidad Federal de Rio de Janeiro
(UFR]) y PUC/RJ. En los ambientes académicos y militares la computadora era,
en verdad, una gran calculadora para la soluciéon de problemas de ingenieria,
fisica, matemadtica, economia y estadistica, que exigian una modelacién matemd-
tica compleja (Pacitti, T., 2000).

En ese contexto, un profesional o un pequeiio equipo tenia el dominio de
todo el proceso de trabajo y, a partir de un problema especifico a resolver, escri-
bian el programa y lo pasaban para la computadora. O sea, el usuario y el profe-
sional de informatica eran el mismo. En esta fase, no habia profesionales de in-
formdtica propiamente dicho. Especialistas salidos de diferentes comunidades y
entrenados por los fabricantes, se ocupaban de hacer funcionar las computadoras:
matematicos, ingenieros electrénicos, légicos, fisicos. Ellos eran de hecho los
“informdticos” de aquel tiempo. Era dificil pensar en la separacién de funciones.

Solamente cuando las computadoras se difundieron mas alla de los labora-
torios de investigacién y de las manos de los ingenieros y cientificos, es que la
escritura de programas pasé a ser una cuestién de produccién. Mas tarde, len-
guajes y técnicas fueron desarrollados, para ahorrar tiempo en la propia progra-
macién. Pero la tarea de programar en si no era muy valorizada. Para Neumann,
programar no era un desafio intelectual: después que el problema estuviera for-
mulado en términos matematicos, la programacion estaba hecha. La escritura en

12 Lenguajes Assembler.
13 Lenguajes de alto nivel como el Fortran.
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cédigos binarios, permitiendo a la computadora ejecutar el programa, era llama-
da por él de codificacion (Ceruzzi, P., 1993). Asi, la relacién entre la codificacion
y la programacion era la misma existente entre la dactilografia y la escritura
manual. Segiin P. Ceruzzi, Neumann aparentemente no imaginaba que lo que él
llamaba “codificacién” darfa surgimiento a una nueva profesion.

Dos aspectos, por lo tanto, impulsaron inicialmente la estratificacién del pro-
ceso de trabajo en informatica. Primero, la basqueda de soluciones tecnolégicas
para las actividades consideradas periféricas, de forma que el tiempo de los cien-
tificos e ingenieros pudiese ser dedicado a las tareas consideradas mas “nobles”.
Segundo, el uso civil de las computadoras significé la existencia de un mercado
mads amplio para la informadtica, que continuaba restricto a las grandes corpora-
ciones, impulsando asila buisqueda de la productividad y calidad. Poco a poco se
iba delineando el paso para la segunda fase, que llamamos sistémica, que abarca
el periodo de los afios 50 hasta la mitad de los afios 80 en paises como los Estados
Unidos, pero que, en Brasil, solo se inici6 en los afios 60 y todavia existe en algu-
nas organizaciones.

3.2 La fase sistémica

En la fase sistémica, tipica de los afios sesenta y setenta, en paises del hemis-
ferio norte y prolongandose hasta aproximadamente la mitad de los afios ochen-
ta en paises como Brasil, eran utilizados equipamientos de gran porte conocidos
como mainframes para procesamiento en lote (batch). Esta fase se caracteriza prin-
cipalmente por la computacién centralizada en Centros de Procesamiento de Datos
(CPD), donde los controles de los flujos de informacién y del trabajo eran rigidos
y jerarquicos (Castells, M., 1999). Los sistemas operaban a partir de la acumula-
cién de grandes cantidades de informacién en un equipamiento central. En esos
centros, el trabajo padronizado, era transformado en rutina. Se buscaba sobreto-
do automatizar tareas repetitivas, buscandose la racionalizacién de las mismas.

La sistematizacion técnica significa el rompimiento del proceso artesanal por
principios de administracion cientifica del paradigma taylorista e intensificacién
de la produccién por principios fordistas. En esta fase, caracterizada por los gran-
des sistemas computacionales en las “fabricas del terciario”, toma forma la es-
tructura ocupacional de informadtica: habiendo clara separacion de las etapas de
desarrollo y produccién, conforme ilustrado en la Figura 1.
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Figural
Estructuracion del trabajo en el area de informatica
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En esta figura se presentan todas las fases del trabajo en informatica. En la
etapa de desarrollo se estudia el problema a ser resuelto y se proyecta una solu-
cién a través de la especificacién de un software o sistema: es en esta fase que son
especificados todos los requisitos y funciones de un nuevo sistema, y cual es el
publico al que se destina. La implementacion de la solucién demanda la progra-
macién y prueba de los programas que componen el software. Una vez desarro-
llado, para ser operacionalizado o colocado en “produccién”®, para brindar los
resultados deseados, el sistema requiere por lo menos dos tipos de medidas: i) el
ambiente computacional (hardware y software bdsico) necesita ser preparado
para la ejecucion del sistema; ii) el sistema necesita ser alimentado con datos
para, a partir de ellos, dar algtn resultado o informacién pertinente a su area de
aplicacién. Se caracterizan asi, en el interior del CPD, lejos del usuario final, dos
etapas bien definidas: el desarrollo y la produccién. La organizacién interna del
CPD repetia la estructura jerarquica y burocratica de la empresa tanto en funcion
de la tecnologia batch como de la organizacién en si de la empresa.

Debe citarse también un dominio aparte en esa estructura: el mantenimiento
y soporte de los equipamientos y del software béasico que permiten la ejecucién
de los programas colocados a disposicién para los demas profesionales de la es-
tructura y para los usuarios.

Es en la fase sistémica que se estratifica el trabajo que llevé a la caracteriza-
cién de la estructura ocupacional de informética de forma razonablemente bien

14 Este es un término utilizado por los profesionales de la informitica cuando un sistema esta listo y es
instalado para la utilizacién cotidiana.
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definida, con categorias profesionales para cada una de las etapas mostradas en
la Figura 1.

Enumerar, en cualquier fase, cuales son las categorias profesionales de in-
formaética no es tarea simple. Segtin la Sociedad de los Usuarios de computadoras
(SUCESU), en 1987 era posible identificar en Brasil 35 tipos diferentes de ocupa-
ciones. En Francia, una organizacién patronal del area, la Chambre Syndicale des
Sociétés de Services et d'Ingénierie Informatique (SYNTEC Informatique), mencionaba
21 ocupaciones diferentes en su balance de 1995. En los Estados Unidos se iden-
tificaron mas de 300 titulos diferentes para profesionales de la informatica en
una investigacion realizada con directores de empresas, hecha a finales de los
afios setenta (Debons, A., et al, 1981). La multiplicidad de denominaciones es
resultado tanto de la indefinicion y de la fluidez de la estructura ocupacional de
la informatica como de los sucesivos intentos de division del trabajo. Sin embar-
g0, se hace necesario algtn intento de categorizacion. A partir de una definicién
de P. Denning (1991), tratamos de identificar un ndmero menor de categorias.
Segtin este autor, un profesional de la informatica es alguien cuya principal fun-
cion es dar soporte a otra persona que use la computadora, pudiendo ser en la
fase de desarrollo o de produccién. Asi, presentamos en el Cuadro 1, las princi-
pales categorfas identificadas en la fase sistémica, que todavia hoy son utilizadas
en la Clasificacién Brasilefia de Ocupaciones (CBO) definida por el Ministerio de
Trabajo y Empleo, conforme veremos en el punto 4. La descripciéon de las funcio-
nes de cada una de esas categorias varia de empresa a empresa, no obstante, las
grandes lineas de actuacién tienden a ser comunes.

Otro aspecto a ser resaltado, en la fase sistémica del trabajo en informatica,
es la posicion del sector en el organigrama de la empresa. Herencia de los afios
cincuenta e inicio de los afios sesenta, cuando el uso civil de las computadoras se
restringia a las grandes organizaciones, estructuradas de forma jerarquica y don-
de imperaba el poder burocratico®, los CPD estaban directamente relacionados
(y subordinados) a la direccién de la empresa. Asi, los profesionales de la infor-
matica en esta forma de organizacién constituian una casta aparte en la empresa,
habiendo un clima de indiferencia e inclusive de hostilidad por parte de los pro-
fesionales de otros sectores (Tierney, M., 1991). El confinamiento aumentaba por
la auto segregacién de los informaticos mediante el pequefio o ningan esfuerzo
para identificarse con la organizacién en que trabajaban: habia mas identifica-
cion con la propia tecnologia que con el area de actuacién de la empresa o de los
otros usuarios que deberian ser beneficiados por esta tecnologia. Esta tendencia

15 En esa forma de ejercicio del poder, el control ejercido sobre los organismos, los colectivos y los individuos
es del tipo jerdrquico, directo, piramidal. Para el control del aumento de los efectivos se multiplicaban los
escalones intermediarios.
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Cuadro 1

Descripcion de las categorias profesionales de informdtica en la fase sistémica

—
Categoria
ocupacional

Etapa de la
estructuracion
del trabajo

Funciones generales

Analista de
soporte

sistemas

Programador

‘ Operador

Digitadof

Analiéta dev

Soporte

Estructuracion del
problema

Implementacion de
la solucién

Operacionalizacién

de la solucién

Preparacién
y entrada de datos

Desarrolla y coordina la ejecucién, los procedi-
mientos técnicos referentes al sistema operacio-
nal, utilitarios, analisis de performance de
equipamientos, implantacién o modificacién re-
lacionada con la red de teleproceso.

Planea y coordina actividades de proyecto de sis-
temas, definicién de métodos y normas de traba-
jo; desarrolla y evalta definiciones de programas,
archivos y rutinas de produccién e identifica la

necesidad de alteraciones.

Desarrolla, codifica y altera programas de
computadoras necesarios para los sistemas defi-
nidos por los analistas.

Opera diversos tipos de equipamientos utilizan-
do el sistema operacional de la computadora. Las
funciones de operacién se refieren a la planifica-
cién, acompafiamiento y control de la utilizacién
de recursos de hardware y software basico.

Opera periféricos para la preparacién de progra-
mas o entrada de datos.

Fuente: Manual de cargos y salarios de la DATAPREV?, 1996.

al aislamiento se acentué todavia mas con la constatacién de que la empresa se
tornaba dependiente de los sistemas de informacion. De esta forma el CPD se
transformo en bunker (Oliveira, ].R., y Segre, L.M., 1997), restringiéndose el acce-
50y la exposicién tanto de los equipamientos como de los sistemas en si.

Esta descripcion corresponde a la insercion de la tecnologia como actividad
media en empresas cuya actividad fin podria estar entre las siguientes areas:
industria, comercio, servicios. ; Qué decir, sin embargo, de empresas que tuvie-
sen la tecnologia de la informacién como actividad fin? En esa fase podemos
identificar por lo menos tres tipos de empresas:

16 DATAPREV - Empresa publica responsable por la infraestructura y servicios de informética de la Previdencia

Social.
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1) los bureaux de servicios de procesamiento de datos, con el objetivo de
alquilar el tiempo de mdquina para ejecucién de los servicios, como por
ejemplo, hoja de pagos y contabilidad, para empresas que no tenian sus
propios CPD y encomendaban estos servicios. La estructuracion del tra-
bajo en el interior de esas empresas seguia exactamente la jerarquia ca-
racteristica de los CPD antes descritos. Grandes empresas, privadas y
ptblicas, se estructuraban en esa filosofia. Son ejemplos de eso, en Bra-
sil, ]a DATAPREV y el SERPRO;

2) las software houses para desarrollo de aplicativos. Empleaban sobretodo
las categorias profesionales tipicas de la etapa de desarrollo (conforme
ilustrado en la Figura 1);

3) los fabricantes de computadoras: este segmento tuvo un fuerte signifi-
cado en la economia nacional, en particular debido a la reserva de mer-
cado que propicié el surgimiento de varios fabricantes, caracterizando-
se asi una industria nacional de computadoras. En estas empresas habia
desarrollo de software basico por profesionales de las TI que se encua-
draban en esta misma estructuracion.

Queda claro, en ese contexto, que solo grandes empresas tenfan acceso a las
computadoras, las cuales no eran vendidas por los fabricantes, sino principal-
mente alquiladas. Para las organizaciones medias, habia inicialmente, la opcién
de contratacién de servicios de los bureaux y en los afios ochenta, la posibilidad
de adquisiciéon de equipamientos de medio porte, las mini computadoras perso-
nales.

Es importante resaltar, como sera analizado en el punto 5, que es en esta fase
que fueron creados los cursos formales de nivel técnico y de nivel superior en las
universidades parala formacién de profesionales de las TT, que inicialmente, oriun-
dos de otras formaciones, iban a hacer cursos de posgrado en el area en el exterior.

3.3 La Fase Flexible

Inicialmente, es necesario explicar en qué sentido el término flexible es utili-
zado aqui: principalmente en oposicién a rigidez, burocratizacién y jerarquizacion
del trabajo ocurridas en la fase sistémica. El tipo de flexibilidad que tratamos
aqui tiene varias dimensiones:

1) Laflexibilidad del trabajo, con menos prescripcién del contenido y me-

nos control. Esa flexibilidad abarca una variedad de funciones y conoci-
mientos de otras dreas. El trabajo, que es realizado muchas veces por
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equipos multidisciplinarios, incorpora también flexibilidad en las di-
mensiones espacial y temporal. Eso no quiere decir, evidentemente, que
el alcance de la actividad de cada categorfa profesional sea completa-
mente oscuro. Sin embargo no estd claramente definido, lo que dificul-
ta, inclusive, la identificacion de las categorias profesionales;

2) La flexibilidad de las relaciones de trabajo: las formas de contratacion
de recursos humanos y, por consecuencia, los padrones que rigen la cons-
truccién de carreras profesionales;

3) Laflexibilidad de los tipos y formas de formacién (conforme serd trata-
do en el punto 5): cursos técnicos, cursos especificos, certificaciones,
cursos universitarios de graduacion y posgrado, entre otros. En esos
variados tipos de formacién, diferentes modalidades pueden ser adop-
tadas, acentuando la tendencia a la formacién continua y la adopcién de
nuevas metodologias tales como la educacién a distancia.

(Qué permiti6, sin embargo, el surgimiento de esa tercera fase? Comoya fue
mencionado anteriormente es necesario identificar trayectorias tecnolégicas y
organizacionales que determinan la caracterizacion de esta fase.

Con relacién a las trayectorias tecnolégicas podemos destacar dos grandes
momentos: la revolucion de la microelectrénica y la evolucion de las redes de
computadoras, culminando con la amplia difusién de la Internet.

En el caso de la microelectrénica, el aumento de la produccién y el abarata-
miento de los equipamientos permitieron la capilaridad de la informatica, esto
es, la insercion de la misma en practicamente todas las areas. Esta capilaridad fue
particularmente favorecida por la entrada de la IBM en el campo de la
microinformadtica con el lanzamiento de la arquitectura abierta de la computado-
ra personal (PC) que permitié el surgimiento de clones en todo el mundo, inclusi-
ve en Brasil, y por el desarrollo del software adaptado a sus operaciones y con
interfase amigable.

Contribuyé para la capilaridad de la informatica la creacién, en las empre-
sas, de sectores llamados “Centro de la Informacion”, los CI. En esos sectores,
profesionales especializados en la nueva plataforma (los “analistas de CI” o
“analistas de microinformadtica”) tenian por funcién dar entrenamiento y soporte
para los usuarios de la microinformatica. Se desmitific, de esta forma, el uso de
la tecnologia, antes restricta al bunker de los CPD.

En el caso de las redes de computadoras, a pesar de que las aplicaciones de
compartimentacion y teleproceso se habian iniciado en los afios setenta con la

técnica del time sharing, solamente tuvieron su explosién en los afios ochenta cuan-
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do hubo cierta mejora en los servicios de telefonia y disminucién relativa de los
costos en la adquisicién de equipamientos y programas. Inicialmente restricta a
la integracion de computadoras de porte grande y medio, en la configuracién de
redes corporativas, la comunicacién de equipamientos pasa a ser viable entre
diferentes integrantes de una misma cadena productiva, posibilitando de hecho
la descentralizacién de la informaética y posibilitando la formacién de empresas
redes (Castells, M., 1999). Se identifica asi una ampliacién importante del alcance
de la integracioén que lleva a cambios en la estructuracion de las empresas.

Otra caracteristica importante a destacarse es la interactividad y la transpa-
rencia de la integraciéon. Solamente a partir de la segunda mitad de los afios no-
venta es que la integracion entre los equipamientos y sistemas pasa a ser practi-
camente transparente para los usuarios que se sirven de informaciones y tienen
acceso a datos en tiempo real. La integracién de equipamientos y aplicaciones
alcanza su apice cuando se combina con la revolucién microelectrénica. Para los
usuarios, la microinformatica democratizé, en cierta forma, la informatica, y las
redes la sacaron del aislamiento, propiciando nuevos servicios interactivos como
la tele-educacidn, telecompras, banco virtual, la medicina asistida a distancia, los
servicios de correo electrénico, entre otros. Para el trabajo en informatica, las
tecnologias de red facilitaron la intercomunicacién de diferentes instituciones y
permitieron el desarrollo de sistemas descentralizados. De esta forma se alcanz6
una informatica descentralizada, distribuida y de consumo, lo cual se intensificé
a partir de la liberacién comercial de la Internet en el pais, en 1995.

En lo que concierne a las trayectorias organizacionales, también en el 4rea de
la informatica se buscaron formas de organizacién del trabajo y metodologias
menos rigidas, pero que, al mismo tiempo permitieran ganancias de productivi-
dad y calidad. Asi es que la segmentacién del trabajo y estratificacién de las cate-
gorias, caracteristica de la fase sistémica, pasa a ser desmontada. Ademads de eso,
la tecnologia de la informacién deja de ser un sector aislado en las organizaciones
y pasa a permear todos los departamentos aproximédndose al usuario y determi-
nando formas de trabajo inter-departamentales.

Por otro lado las Tl pasan a tener un papel mucho mds estratégico para las
empresas, permitiendo la creacién de servicios y productos muy sofisticados que
necesitan de profesionales de gran especializacion. Este hecho esta llevando a
nuevas formas de concentracion y externalizacion de servicios de las TI, como
por ejemplo la creacién de Data Centers, que alquilan espacio fisico para almace-
nar los datos de las empresas y brindan servicios de gerencia de comercio elec-
trénico y portales, entre otros.
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En el contexto de la fuerte competicion, las empresas se concentran cada vez
mas en su actividad fin, tercerizando varias areas, ademas de la informatica. Ellas
también estrechan su relacién con provedores y subcontratados y crean nuevas
formas de negocios con sus clientes. Las redes y las nuevas soluciones de las T1
son herramientas fundamentales para esa integracién.

La conjugacion de esas trayectorias tecnoldgicas y organizacionales permite
identificar algunas caracteristicas del trabajo con las TI en la fase flexible:

1)

2)

4)

La informatica se aproximé de] usuario. En coherencia con la biisqueda
de sistemas productivos mas participativos, hay tendencia a la agrega-
cién tanto a través de la participacién del usuario en todas las fases del
proceso de desarrollo como en la parte de “produccién”, con la entrada
de datos y la ejecucién de los programas siendo directamente hechas
por el usuario.

Adopcién de metodologias y herramientas de desarrollo. En los afios
ochenta y noventa, los principios de abstraccién, encapsulamiento y
herencia de la programacién orientada a objeto, surgida en los afios se-
tenta, pasan a ser extendidos para el andlisis, lo que sugiere un nuevo
paradigma para el desarrollo de sistemas, permitiendo mayor
reutilizacién de médulos y flexibilidad. Con la adopcién del ciclo de
vida en espiral y el uso de técnicas de prototipacién, hay mayor
interaccidén entre las diferentes fases de desarrollo y, por consiguiente,
una separaciéon menos explicita entre ellas.

Desarrollo de sistemas integrados de gestién, como el Enterprise Ressource
Planning (ERP), que procesan datos de todos los segmentos de la empre-
sa, facilitando su analisis para la definicién de estrategias. La alimenta-
cién de los datos, su recuperaciéon y procesamiento, son realizados de
forma on line, permitiendo una rdpida tomada de decisiones y dando
flexibilidad para atender contextos cada vez mas inestables.
Integracién de las TI con el negocio. Con las plataformas bajas (micros y
mini-computadoras) y las amplias posibilidades de intercomunijcacién
entre equipamientos ofrecidas por las redes locales, las telecomunica-
ciones y la Internet, la computadora pasa a aproximarse cada vez més
del propio negocio, sirviendo, en algunas circunstancias, para la propia
remodelacién del mismo, creando nuevos servicios y productos como
por ejemplo en el 4rea financiera.

Tendencia a la concentracién y externalizacién: las empresas estan
externalizando cada vez més sus funciones de las TI sea a través de
empresas convencionales de prestacién de servicios en esa drea o a tra-

17 Dadas las grandes inversiones necesarias en equipamientos, recursos humanos e infraestructura fisica
sofisticados y la necesidad de planes de contingencia.
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vés de nuevos tipos de empresas que surgen en el sector como por ejem-
plo los Data Centers. Notese que este fenémeno recuerda el de los bureaux
de la fase sistémica, siendo sin embargo mas amplio, ya que se da para
empresas de todos los portes y tiene un cardcter mucho mads estratégico
con relacién a los servicios ofrecidos.

6) Trabajo mévil y a distancia: la infraestructura de red permite la efectiva
interaccién entre usuarios fisicamente distantes, eliminando barreras de
tiempo y espacio; el trabajo némada, el teletrabajo, el trabajo a distancia,
son ejemplos de actuacion en los cuales los individuos utilizan disposi-
tivos de procesamiento y transmisién de informacién para ejecutar ta-
reas u obtener datos en cualquier punto geografico y consolidarlos a
través de la transmision para las centrales®®. En funcién de los proble-
mas de las grandes ciudades, algunas empresas estan adoptando estas
formas de trabajo para reducir costos de infraestructura, disminuir tiem-
poy distancia de desplazamiento, flexibilizar el trabajo y la vida de ciertas
categorias de funcionarios®.

Analizando esas caracteristicas de la fase flexible se observa que ocurre la
des-estructuracion de la estructura ocupacional del sector. ;Qué categorias pro-
fesionales de las TI pueden ser actualmente identificadas? ;Cual es el volumen
de empleo y cudles son las caracteristicas del mercado actual en la tecnologia de
la informacién? Ciertas tendencias son claras. Algunas categorias profesionales
tienden simplemente a desaparecer, como es el caso de los digitadores. En la fase
flexible la entrada de datos fue completamente descentralizada.

Otras tendencias apuntan a cambios significativos en el contenido del traba-
jo de ciertas categorias y el surgimiento de nuevas categorias.

En lo que respecta a la operacionalizacién de los sistemas, se vislumbran
diferentes conformaciones de acuerdo con la plataforma computacional: en el
caso de las estaciones de trabajo los propios usuarios son responsables, la mayo-
ria de las veces, por lo que en la fase sistémica se identificaba como “operacién de
la computadora”. Sin embargo, en lo que respecta a los servidores de red, a pesar
de la incorporacién de muchas funciones por el propio sistema operativo de la
red, atin es necesaria la presencia de profesionales para, por ejemplo, hacer la
configuracién y recomposicién de la red, en caso de caida del sistema. Es amplia
la gama de nombres y tentativas de separacién del alcance de las categorfas pro-

18 Es esa caracteristica que permitié la completa reconfiguracién de la cadena de distribucién de algunos
sectores de la economia, como por ejemplo la industria cervecera a través de vendedores némadas, confor-
me apuntado por S.R.H. Mariano (1997).

19 Estas modalidades que podrian ofrecer ventajas para ambos actores (capital y trabajo) son muchas veces
utilizadas para precarizar las relaciones de trabajo (Antunes, R., 1999).
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fesionales relacionadas con el area de redes: proyectistas, administradores de
red, operadores de red, soporte de red. En lugar de discutir la cuestion de la
separacién de diferentes categorias, importa aqui enfatizar que esa area esta en
franca expansion (la de administracién y operacionalizacion del ambiente de red),
de la misma forma como en la fase sistémica era fundamental la operacionalizacién
del ambiente mainframe.

Es en ese contexto que gana cada vez mayor importancia el soporte y el man-
tenimiento del ambiente computacional (hardware, software y, méas recientemente,
infraestructura). En la medida que la informatica se aproximé al usuario, éste se
torné cada vez mas especializado, permitiendo, en muchos casos, que soporte y
mantenimiento de primer nivel sean hechos por el propio usuario. Este no es el
caso de todos los usuarios: la dependencia del soporte y mantenimiento de terce-
ros crece en la medida que el drea de actividad y los intereses del usuario se
alejan del area fin de la informatica de forma que es mucho mas comtn encontrar
un ingeniero que busque resolver sus propios problemas computacionales que
un traductor, por ejemplo.

Otra area que adquirié una importancia vital dada la complejidad de las so-
luciones de las TI y su papel estratégico, es el area de seguridad. Esta drea esta
relacionada tanto a las informaciones como a la infraestructura. Es necesario pre-
venirse contra paradas de las redes de computadoras, contra virus, hackers, etc.
Por ejemplo, en la difusién del comercio electrénico es fundamental garantizar
seguridad. Varias categorias profesionales se dedican especificamente a estos pro-
blemas.

En lo que respecta al desarrollo de soluciones de informatica (estructuracién
del problema e implementacién de la solucién), esta no deja de existir, pero ad-
quiere nuevas conformaciones, no habiendo practicamente separacién entre la
estructura del problema y la implementacién de la solucién como ocurria en la
fase sistémica. Otro ejemplo de modificacién ocurre en el caso de los proyectistas
de aplicaciones de bases de datos, los cuales pasan a tener que preocuparse mu-
cho mads con la concurrencia de acceso y con la entrada/salida de resultados a
través de redes.

Surgen nuevas categorias profesionales que pueden actuar tanto en empre-
sas donde las TI son la actividad fin como en empresas donde las TT son la activi-
dad medio®. Muchas de esas nuevas categorias se sittian en la frontera entre los
profesionales de la tecnologia de la informacién y los profesionales de la infor-
macién propiamente dicha, o de artes graficas y comunicacién. Es el caso por

| 20 Véase por ejemplo la caracterizacion de R. Arnold (1999).
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ejemplo de los webmasters, webdesigners, productores de web, diagramadores de
interfases: si por un lado actiian con desarrollo por otro estan tan directamente
envueltos con el contenido de la informacién colocada disponible, que se confun-
den con profesionales del drea de la informacion.

La estructura ocupacional en la fase flexible, independientemente de los nom-
bres que se den a las categorias existentes, envuelve categorias que desarrollan
actividades que todavia se integran en la estructura de trabajo mostrada en la
Figura 1: desarrollo de la solucién informatica, operacionalizacién de la solucién,
mantenimiento y soporte. Sin embargo, el contenido del trabajo de los profesiona-
les se modificé profundamente. Por ejemplo, hay diferencias significativas hoy en
las herramientas disponibles y en las formas de trabajar para desarrollar una base
de datos. No obstante, surgen también categorias que tienden a no encajar espe-
cificamente en ninguna de esas 4reas, y si a actuar de forma trasversal entre ellas
(es el caso de los administradores de datos e integradores de soluciones) o de
forma a integrar las calificaciones de analista de sistemas con las de estrategia de
negocio (seria el caso de los analistas de negocios o estrategas de tecnologia). Se
modifica el trabajo en si, siendo cada vez menos claras las fronteras entre las diversas
categorias profesionales y organizandose el trabajo de forma menos estratificada.

De la misma forma que en la fase sistémica, la cantidad de categorias profe-
sionales que se encuentran citadas en la literatura o que se mencionan enel diaa
dia de las empresas, torna el ejercicio de la categorizacién una aventura. P.
Freeman y W. Aspray (1999) hacen una tentativa, categorizando a los trabajado-
res en tecnologia de la informacién en cuatro grupos que pueden ser presentados
de manera resumida, de la siguiente forma:

1) los que conciben y esbozan la naturaleza de los productos de informatica;

2) los que desarrollan los productos, esto es, especifican, proyectan, cons-

truyen y prueban los artefactos de las TI;

3) los que modifican o agregan partes a los artefactos de las TI;

4) los que dan soporte y mantenimiento para la instalacién, operacién, re-

paracion de artefactos de las T1.

Por la descripcién de las categorias asociadas a cada uno de estos grupos
podemos concluir que aumenté el nimero de funciones y sus combinaciones,
siendo cada vez menor la frontera entre ellas. Sin embargo, la nueva realidad
también sugiere la separacién entre concepcién y ejecucién, manteniendo asi una
caracteristica de la fase sistémica que se refleja en la definicion de las categorias:
es asi, por ejemplo, que algunas organizaciones separan el trabajo de los profe-
sionales que planean la estructura de un portal del trabajo de aquellos que lo
implementan. En un cierto sentido se trata de un nuevo ropaje para viejas estra-
tegias de organizacion del trabajo.
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En el caso brasilefio, la CBO todavia mantiene las mismas categorias profe-
sionales. Esta clasificacién es modificada por causa de las transformaciones en el
mundo del trabajo. En particular fue realizada una revision en el afio 2000 que no
ha sido incorporada aun. Es posible elaborar informaciones de volumen y carac-
teristicas de empleo en el pais, a partir de las bases de datos del Ministerio de
Trabajoy Empleo, mismo con esas limitaciones. Esas informaciones seran anali-
zadas en el préximo punto y serdn identificadas algunas de las tendencias ya
descritas de la fase flexible.

4. Volumen y caracteristicas del empleo en las Tecnologias de la
Informacion

El mercado de trabajo de las Tecnologias de la Informacién vivié momentos
distintos, conforme ilustrado en la Figura 2: en el inicio de la utilizacién del pro-
cesamiento de datos (adoptando aqui el término especifico de los afios sesenta y
setenta) hubo alta demanda por profesionales del drea. Sin embargo, con el desa-
rrollo de la tecnologia, la abertura del mercado de informaética afectando la in-
dustria nacional y la permeabilizacién del conocimiento informaético en practica-
mente todas las areas del conocimiento, hubo una tendencia a la disminucién de
profesionales especificos con una cierta estabilizacion en los tdltimos aftos. Pero
por otro lado hubo un aumento de la necesidad de calificacién en esta tematica
para profesionales de otras &reas. Se caracteriza, por tanto, una variacién en el
volumen de empleo relacionado con la tecnologia de la informacién de acuerdo
con las diferentes fases.

Figura 2

Volumen de empleo por fases de la estructuracion del trabajo
en las Tecnologias de la Informacién

Profesionales Profesionales
especificos de otras areas

e

artesanal sistémica flexible
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En esta seccion caracterizamos el mercado de trabajo para profesionales es-
pecificos de las Tecnologias de la Informacion. El analisis de la calificacion y del
mercado de trabajo para profesionales de otras areas que necesitan del conoci-
miento de informatica esta fuera del alcance de este trabajo.

Las afirmaciones que la prensa divulga sobre el mercado de trabajo en las
Tecnologia de la Informacion en Brasil son contradictorias. Por un lado, se divul-
ga que hay falta de mano de obra calificada en las Tecnologia de la Informacién
y, por tanto, habria un horizonte prometedor para los profesionales de esa area.
Como ejemplo puede verse la cita del suplemento Cuaderno Internet del Jornal
do Brasil del 25 de enero de 2001: “La biisqueda por cursos de informdtica crece en
progresion geométrica”. Algunos dias después, el 5 de febrero, la editora de infor-
matica y tecnologia de un conocido site brasilefio divulgaba que “nunca las com-
paitias de Internet, telefonia, infraestructura e informdtica tuvieron tantos puestos de
trabajo disponibles para tan poca gente preparada para ocuparlas”™. Por otro lado, tam-
bién se divulga que hay desempleo en el sector: véase la cita del Cuaderno de
Economia del Jornal O Globo del 2 de enero de 2001: “El pais del desempleo tecriolo-
gico, 174 mil puestos de trabajo en las dreas de informdtica y comunicacion fueron extin-
guidos en diez arios” .

Es necesario, por tanto, antes de discursar sobre el volumen y caracteristicas
del empleo en las Tecnologias de la Informacién, esclarecer de qué estamos ha-
blando, para no confundir las afirmaciones que la prensa divulga. Por ejemplo,
en el reportaje ya citado del Jornal O Globo, el analisis se hace a partir de la clasi-
ficacion del Departamento de Comercio Americano que define cuatro segmen-
tos: la industria de la informadtica y de los equipamientos, la industria de la co-
municacién y de los equipamientos, los servicios de informatica y los servicios de
comunicacién. Sin embargo, hay que tener claro que no todas las categorias pro-
fesionales que acttian en esos sectores pueden ser consideradas como de tecnolo-
gia de la informacién. Por otro lado, en el caso de Brasil es pertinente el analisis
sobre el volumen de empleo de profesionales especificos para las Tecnologias de
la Informacién, independientemente del sector donde actiian, considerandose
que una parte significativa de ellos (75 %) trabajan en el 4rea media (otras activi-
dades) y no en el area fin (actividades de informatica y relacionadas), conforme
mostrado en la Figura 3. Los profesionales de las Tecnologias de la Informacién
que actian en fabricas de computadoras estan insertos entre “las otras activida-
des”, considerando que el papel de los mismos en esas fabricas, en Brasil, es de
concepcidn, programacién y operacién de sistemas de apoyo a las actividades
administrativas y de produccién de la empresa y no propiamente de la presta-
cién de servicios de informatica. Aunque asi fuese, el total de empleados caracte-

| 21 www.terra.con.br/dinheironaweb/180/ecommerce/180 empresa.htm (05/02/2001).
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rizados como de tecnologia de la informacién en esas fabricas en el afio 2000 era
de apenas 5.31 % y representaba apenas el 0.004 % del total de los trabajadores en
esta area en Brasil (RAIS y CAGED 2000).

Figura 3
Distribucion de los grupos de informatica por rama de actividad
del empleador (2000)

300 000
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150 000 B Programador
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Fuente: RAIS y CAGED

Esos datos muestran que, de una forma general, en Brasil, los puestos de
trabajo de profesionales de informatica se concentran en empresas en las cuales
la computacioén es una actividad media. Aun cuando parte de los profesionales,
que son empleados en empresas cuya actividad no es de informatica ni relacio-
nada a ella, actten con desarrollo, conforme veremos en el estudio con egresados
del curso de informatica de la UFR] (ver punto 4.2), el tipo de desarrollo que los
profesionales realizan es para atender las necesidades de la propia organizacién
donde actian {aplicativos).

En ese contexto, optamos por un tratamiento que considera a los profisionales
que estan directamente relacionados con la tecnologia de la informacién e inde-
pendientemente del sector donde actian, para desarrollar los préximos dos sub-
puntos. En el primero de ellos, 4.1, presentamos una especie de “retrato” del
mercado de trabajo formal®en tecnologfa de informacién en los tltimos diez afios
en Brasil. A continuacién, en el punto 4.2, presentamos un estudio maés especifico
relativo a la insercién en el mercado de trabajo de un grupo de egresados de uno
de los principales cursos universitarios en Ciencia de la Computacién en Brasil.

22 Enel caso de Brasil los datos del Ministerio de Trabajo y Empleo contemplan solamente a los empleados del
mercado formal, 0 sea, aquellos que son contratados a través de la firma de la cartera de trabajo por el empleador.
El mercado formal en Brasil responde por aproximadamente la mitad del total de empleo en el pais.
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4.1 El Empleo Formal

Este punto presenta un analisis del mercado de trabajo formal para profesio-
nales de tecnologia de la informacién en los dltimos diez afios. Obtuvimos el
stock de empleo de 1991 a 1998 a partir de CD-ROM de la Relaciéon Anual de
Informaciones Sociales (RAIS) y recompusimos el nivel de empleo de 1999 y 2000
a partir de datos sobre el flujo de entrada y salida de empleados, del Registro
General de Trabajadores (CAGED)?. La organizacién de los datos de empleo en
esas bases obedece a la caracterizacién de las categorias profesionales del pafs,
establecida en la CBO.

El uso de esas bases presenta algunas restricciones, en particular el hecho de
contener solamente datos del mercado de trabajo formal y poder haber manipu-
lacién de datos por las empresas al enviar las informaciones para el Ministerio.
Eso implica relativizar conclusiones elaboradas a partir de tales bases de datos o
comparar datos obtenidos de otras fuentes, como el censo, por ejemplo. Otra li-
mitacién que debe ser considerada es la existencia de una razonable cantidad de
profesionales que acttian bajo otros tipos de relaciones contractuales (o incluso
en ausencia de la relaciéon contractual formal) que no constan en las bases de
datos utilizadas: auténomos, cooperados, socios de pequetias empresas o patro-
nes. A pesar de tales limitaciones, consideramos pertinente el uso de las bases de
datos RAIS y CAGED por ser las que reflejan la situacion formal del empleo en el
pais, o sea, aquella considerada mas estable y protegida por la ley. Buscamos as{
identificar cuales de las categorias profesionales en la CBO estan explicitamente
relacionadas con la tecnologia de la informacion. Trabajamos con los siguientes
grupos base:

1) analistas de sistemas (este grupo base incluye también a los analistas de

soporte);

2} programadores de computadoras;

3) operadores de maquinas de procesamiento automatico de datos (este

grupo incluye también a los digitadores).

En principio se le puede asociar a estos tres grupos base niveles decreciente
de escolaridad: formacion universitaria para los analistas, secundaria técnica para
los programadores, secundaria técnica o primaria para los operadores y prima-
ria para los digitadores. Sin embargo, como en Brasil estas profesiones no estan
reglamentadas, no existe un nivel de escolaridad especifico obligatorio para cada
grupo base.

23 La tabulacién de los datos de la RAIS y CAGED fue hecha por el becario de iniciacién cientifica Sérgio
Assis Rodrigues.
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Destacamos que se trata de categorias profesionales aun relacionadas con la
fase sistémica. Sin embargo, formalmente ellas todavia son utilizadas por lo me-
nos en la declaracion de los datos relacionados con el mercado formal en el pafs.
Conforme veremos a continuacion, tales datos son ttiles para la caracterizacién
del mercado brasilefio en términos cuantitativos. Fue exactamente para analizar
otras caracteristicas de la dindmica del mercado no suministradas por los datos
de esas bases, que presentamos un levantamiento especifico realizado con un
grupo de profesionales egresados de la UFR] en el punto 4.2.

41.1 Volumen de empleo

Para todas las categorias estudiadas, hubo crecimiento de empleo en los afios
ochenta {Rapkiewicz, C.E., 1998). Sin embargo, el padrén se altera en la década
de los noventa. El grafico de la Figura 4 muestra la evolucién del volumen de
empleo en e] pais de 1991 a 2000.

Figura 4
Evolucion del empleo de los gruposde base de informatica (1991 a 2000)
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Fuente: RAIS y CAGED

La mayor alteracion que presenta este grafico es con relacién a la categoria
de analistas. Mismo notando un aumento en la primera mitad de la década de los
noventa, este es menor que el ocurrido en los afios ochenta. En la segunda mitad
de la década se nota una cierta estabilidad con una suave retomada del creci-
miento a partir de 2000. Entre los programadores, hay pequenias variaciones de
disminucién con retomada del nivel de empleo de 1991 en el final de la década.
En el caso de los operadores se observa un flujo positivo apenas de 1992 a 1995;
en los otros aftos, hubo una caida o estabilizaciéon del volumen de empleo. Aun-
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que los datos del afio 2000 sugieren una retomada del crecimiento, nétese que
este no ocurre de la misma forma para todas las categorfas: el stock de empleo de
programadores y operadores es practicamente el mismo al final de la década
(variacién de 1.66 % y 4.7 %, respectivamente), mientras que en el caso de los
analistas el stock aument6 40 %. O sea, a pesar del mercado no ser tan favorable
como alardeado por la prensa, hay cierta expectativa de insercién para la catego-
ria de mejor escolaridad. Sin embargo, la demanda de escolaridad formal es cada
vez mayor, como muestra la Figura 5: nétese que la proporcién de analistas de
sistemas que no tenia curso superior (completo o incompleto) en el afio 2000 era
de apenas 22 %.

Atn entre los programadores y operadores, la demanda de escolaridad for-
mal es grande: 47 % de los programadores tenfan curso superior (incompleto o
completo) en el aiio 2000.

Figura 5
Escolaridad de los grupos base analistas y programadores (2000)
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En el caso de los operadores, categoria de la base de la estructura ocupacio-
nal, el porcentaje de aquellos que acttan en el mercado de trabajo con menos
escolaridad que el secundario (incompleto o completo) era de apenas 16.5% enel
aflo 2000y 19% de ellos tenia curso superior (completo o incompleto) como mues-
tra la figura 6.

235



Lidia Micaela Segre - Clevi Elena Rapkiewicz

Figura 6
Escolaridad del grupo base operador (2000)
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Fuente: RAIS y CAGED

Para los tres grupos base el porcentaje de mayor escolaridad aumenta toda-
via mds cuando el andlisis se hace por grupos de edades: mientras mas jovenes,
mayor la cantidad de analistas de sistemas y programadores con curso superior
y de operadores con curso secundario completo. Esos datos sugieren que hay un
aumento del nivel de escolaridad en todas las funciones. Sin embargo, este au-
mento no es mayor aun en funcién de los profesionales que ya se encuentran
hace més tiempo en el mercado. En esa época la falta de profesionales con forma-
cién especifica en las Tecnologias de la Informacién permitia mas facilmente la
insercién de personas sin determinados niveles de escolaridad.

En principio, la disminucién o desaceleracion del crecimiento del stock de
empleo para profesionales de informadtica en las categorias de tope de la estruc-
tura de empleo serfa contradictoria con la capilaridad de la informatica: en la
medida en que mds y mas sectores del conocimiento pasan a utilizar las Tecnolo-
gias de la Informacion, mas profesionales en esa area serian necesarios. Debe ser
observado, sin embargo, que existen productos listos para ser utilizados por usua-
rios finales, sin necesariamente la intervencién de un profesional del drea. Ade-
mads de eso, los conocimientos de informatica se permeabilizan, esto es, dejan de
ser privilegio de una clase y pasan a estar mas al alcance de profesionales de
otras dreas: médicos, administradores y otros, conforme ya mencionado.

En el caso de las categorias de produccién, en la cual estan insertos los ope-
radores y los digitadores, el estancamiento del empleo esta directamente relacio-
nado con la rdpida proliferacién de equipamientos de micro-informaética, en par-
ticular después del fin de la reserva de mercado en 1992. En las plataformas ba-
jas, las actividades de “operar” la computadora y hacer la entrada de datos for-
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man parte de las atribuciones de los usuarios, independientemente de su drea de
actuacién. Es probable que la caida de estas categorfas no se verifique en el final
de la década, debido a la ausencia de categorias especificas en la CBO para con-
templar variaciones en el contenido del trabajo y el surgimiento de nuevas cate-
gorias, como por ejemplo, operadores de micro y de red.

Con relacién a los digitadores, el hecho de estar incluidos en el grupo base
de los operadores, dificulta su analisis. Sin embargo, estudios cualitativos (Cres-
po Merlo, A.R., 1996; Romboli, P., 1998) muestran que en el caso de los profesio-
nales que acttian en entrada de datos, la caida es notable: véase, por ejemplo, la
economija de mano de obra de entrada de datos propiciada por la entrega de
declaraciones de impuestos a la renta, primero en disquete y ahora directamente
por la Internet. La disminucién de las actividades de digitacién es consecuencia
de la evolucién tecnolégica (por ejemplo, lectores 6pticos) y de la reorganizaciéon
del trabajo de produccion en las empresas que prestan este tipo de servicio (Cres-
po Merlo, A.R., 1996), provocando inclusive despidos en masa y/o planos de
recalificacién para la categoria (Romboli, P., 1998).

Hasta mediados de los afios noventa era posible analizar separadamente, en
laRAIS, operadores y digitadores y el estudio de C.E. Rapkiewicz (1998) muestra
la caida de los digitadores. Es posible que esta caida no sea todavia mayor por el
hecho de que muchos profesionales mantienen el mismo cédigo de ocupacién a
pesar de que desempefian otras funciones. Ademas de eso, problemas financie-
ros y burocrdticos dificultan el cambio de la estructura clasica de organizaciéon
del trabajo en informatica en grandes empresas ptblicas, como el SERPRO y la
DATAPREYV, lo que contribuye para la no disminucién desde el punto de vista
estadistico de categorias como digitador y operador.

Es interesante observar que, a pesar de la caida y/ o desaceleracién del creci-
miento del empleo formal para los grupos base relacionados con el trabajo en
informatica, el peso de estos con relacién al total de empleo en el pais aumento en
la primera mitad de la década, conforme apuntado en la Tabla 1. La segunda
mitad de la década se inicié con caida teniendo una leve recuperacién en 1997.
En 1998, sin embargo, ocurre una nueva caida, la cual solamente es compensada
en el afio 2000, cuando alcanza el nivel de 1996.

Tabla 1
Peso de los grupos base de informatica en relacién con el total
de empleo en el pais (1991 a 2000)

Afo | 1991 | 1992 1993 | 1994 | 1995 | 1996 | 1997 | 1998 | 1999 | 2000
% |081]1087]089|089)]|086|0.84|0.86|0.82]|0.82|0.84

Fuente: RAIS y CAGED
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Otro aspecto que se viene modificando es el peso de cada grupo base en la
estructura de empleo de informatica (Figura 7), aumentando el peso del grupo
de tope (analistas) y disminuyendo el de la categoria intermedjiaria (programa-
dores) y el de la base (operadores). O sea, hay una tendencia a la inversién de la
estructura, con disminucién de la base y aumento del tope, mostrandose clara-
mente el aumento de la participacién de profesionales en la concepcién y dismi-
nucion en la produccién, donde las funciones son, o absorbidas por la maquina, o
por profesionales de otras areas.

Figura 7
Peso de los grupos base en la estructura del empleo de informatica (1991-2000)
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Fuente: RAIS y CAGED
4.1.2 Distribucién por Regién, Tamafio de la Empresa y Sector

¢Cdémo se encuentra distribuida esa masa de trabajadores en un pais conti-
nental como Brasil? En la Figura 8 se percibe que la region sudeste concentra la

mayor masa de empleo formal de profesionales de informatica.

Por otro lado, el grafico también muestra que hay una leve tendencia a la
desconcentracién. En la primera mitad de la década el aumento mas significativo

Figura 8
Distribucion del empleo de grupos base de informatica por region (1991- 1995- 2000)
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fue en la regién Nordeste, cuyo peso pasé de 9.6% en 1991 a 13.5% en 1995. En
este periodo la regién Centro-Oeste también present6 indicios de crecimiento,
habiendo pasado de 5.9% a 6.5%. Sin embargo, el crecimiento mas significativo
en esa region ocurrié en la segunda mitad de la década, alcanzando un 10.7% en
el afio 2000. La regién Nordeste no mantuvo el crecimiento, habiendo inclusive
ocurrido una pequeria caida alcanzando un 12.5% al final de la década. La regién
Sur presenta un leve declive desde el inicio de la década (de 14.7% a 14%) y la
regién Norte permanecié en el nivel de 2%.

Solamente Rio de Janeiro, uno de los cuatro estados que componen la region
Sudeste, responde por 25% de la produccién nacional del sector de software se-
gtn datos del Sindicato de las Empresas de Informatica de Rio de Janeiro
(SEPROR]). Segtin esta misma fuente, 97% de las empresas de informatica de Rio
de Janeiro son de micro o pequefio porte, lo que supone que buena parte de ellas
declare para base de datos de la RAIS que no tiene empleados. O sea, es probable
que, analizando la constitucién de micro y pequerias empresas del sector, a tra-
vés, por ejemplo, de datos de la Junta Comercial, haya todavia una mayor con-
centraciéon de mano de obra en la regién. Esa tendencia de las empresas de infor-
madtica a ser micro o pequerias en Rio de Janeiro es la misma del pais, conforme
mostrado en la Tabla 2*. Esta tabla presenta la distribucién de empresas de infor-
matica en el pais, considerando diferentes tipos de actividades y diferentes ta-
mafios, medidos en funcién del nimero de empleados.

Tabla 2
Distribucién de las empresas de informaética por ntmero de empleados (1998)

Cantidad Consultorfa | Desarrollo | Procesa- | Activ.de | Manten.de | Otras Total
deEmpleados enSist.de | delnf. miento Banco | mdq.ofic. | activ.de
Informética | Programas | deDatos | deDatos | einformat.| Informat.

% % % % % % % %

0 16,08 15,48 12,15 15,31 14,40 16,59 | 1518
dela4 59,09 53,53 50,84 55,10 60,83 56,88 55,75
de5a9 11,17 13,79 16,14 11,22 12,57 14,71 14,14

de10a19 6,94 9,03 9,54 12,24 8,34 7,13 8,15
de20a49 4,83 5,38 5,22 2,04 2,84 3,13 4,12
de 50 a 99 0,98 1,34 2,28 0,00 0,63 0,70 1,15
de 100 a 249 0,60 1,14 1,88 2,04 0,25 0,59 0,92
de 250 a 499 0,23 0,24 0,94 1,02 0,06 0,19 0,34
de 500 a 999 0,08 0,00 0,61 1,02 0,06 0,06 0,16
1000 6 + 0,00 0,08 0,41 0,00 0,00 0,02 0,10
Total 100 100 100 100 100 100 100

Fuente: RAIS Establecimiento

24 Debe observarse también que hay tendencia en Brasil a la disminucién del tamarfio promedio de los esta-
blecimientos, esto es, del niimero promedio de empleados por establecimiento (Pero, V., 2000).
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Noétese que la banda que concentra el mayor niimero de empresas es la que
posee de 1 a 4 empleados: es en esta banda que se encuentran méas de la mitad de
las empresas que tienen la informatica como atividad fin, caracterizandose pues
un sector con un gran nimero de pequefias empresas. La cantidad de empresas
que no posee ningiin empleado también es significativa (15,18%).

Conforme ya definimos anteriormente, el objetivo de nuestro estudio es el
andlisis del mercado de trabajo de profesionales de informatica, independiente-
mente del sector donde los mismos actien. Por lo tanto, presentamos, en la Tabla
3 a continuacién, la distribuicién sectorial de las tres categorias analizadas en
tres momentos (inicio, medio y fin del periodo considerado).

Tabla 3
Distribucion de los grupos base de informatica por sector (1991-1995-2000)

W Extrac.—‘ Ind.  |Trabajos | Constr. | Comer- | Servicios Ame Agro-
Mineral | Transf.Ind. | Util Givil do Piblica | pecua-
Pub. ria

Analista 1991 183 | 13.851 | 2.297 953 | 5.306 | 30.449 | 2.021 | 184
1995 215 |13.319 | 2572 | 1.775| 5.863 | 51.380 | 3.204 | 319
2000 251 |12.484 1981  1.111| 7.727 | 56.093 | 3.132 | 303
Programador | 1991 140 | 9.261 |1.219 | 1.188 | 4.952 | 20.293 |1.646 | 173
1995 272 | 7433 | 1317 | 1.054 | 4500 | 24.851 | 1.717 | 390
2000 149 | 5.779 | 1.002 911 | 5447 | 27.166 | 1.881 | 322
Operador 1991 349 |20.797 | 2.826 | 3.567 | 22708 | 106.518 | 4.467 | 656
1995 396 |19.050 | 2.693 | 3.935| 28.823 | 120.905 | 6.291 |1.046
t 2000 287 | 15.872 | 1.421 \i690 \i8.666 L121,118 6.700 791J

Fuente: RAIS e CAGED

Los analistas y los programadores se encuentran, en su mayoria, empleados
en el sector de los servicios, seguido de la industria. Ya en el caso de los operado-
res, nuevamente el sector de los servicios es el que més emplea, pero es seguido
por el comercio y en tercer lugar por la industria. Hay que considerar, sin embar-
go, que la industria emplea un gran contingente de operadores de equipamientos
de base micro-electrénica que reciben denominacién especifica, no siendo clasifi-
cados como profesionales de tecnologia de informacién y si como profesionales
especificos de aquel sector.

Parece haber migracién de empleo del sector secundario para el terciario en

esas categorias, dada la disminucién del contingente en la industria y el aumento
en el sector de los servicios, acompafiando asi la tendencia de desplazamiento
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del empleo en general del sector industrial para el de servicios (Pochman, M.,
1999). Cambia también el énfasis en el tipo de profesional contratado, debido a
que la mayor disminucién observada es de programadores en la industria y el
mayor aumento es de analistas en los servicios. Ese flujo puede ser explicado en
parte por los procesos de externalizacién de los servicios de informatica en la
industria (Zambalde, A., 1995).

El bajo contingente de profesionales de informética en la administracién
publica, para todas las categorias, puede ser explicado en parte por la inexisten-
cia formal de la denominacién de cargos de informatica en muchas instituciones
y, también, por la utilizacién de las categorias “servidor pablico” ~federal, estadual
o municipal- cuando se hace la declaracién de la RAIS. De esa forma, es probable
que estudios cualitativos en ese sector presenten variaciones con relacién a fuen-
tes secundarias de datos.

4.2 La insercion en el mercado de egresados de un curso de pre-grado de
primera linea

Considerando las limitaciones de las bases de datos gubernamentales, con-
forme ya citado, realizamos una investigacion especifica con relacién a la inser-
cién profesional de egresados del curso de informética ofrecido por la Universi-
dad Federal de Rio de Janeiro (UFR])®. El estudio de los egresados de este curso
fue escogido por los siguientes factores: i) se trata de uno de los mejores cursos en
esa area en Brasil; ii) la UFR] recibié una de las primeras computadoras instala-
das en Brasil; iii) es un curso de pre-grado pleno®; iv) es uno de los primeros
cursos en el drea ofrecido en Brasil, existiendo desde 1974 (siendo, por tanto, los
primeros egresados de 1979); v) es un curso ofrecido en la regién sudeste, la cual
concentra cerca del 70 % de los recursos humanos en tecnologia de la informa-
cién del pais en el mercado formal, conforme presentado en la seccién 4.1; vi) de
las 200 mayores empresas de informatica de Brasil, 26 estdn ubicadas en la ciu-
dad de Rio de Janeiro” (Revista InfoExame, 2000).

25 El cuestionario utilizado y los resultados obtenidos pueden ser consultados en www.dcc.ufyj.br/~exalunos.
Estos fueron inicialmente desarrollados en el ambito del proyecto de fin de curso intitulado Uma microdgora
eletronica de los alumnos Carlos Antonio Gazzaneo Belsito, Céssio Nora Ribeiro y Emerson José de Freitas,
orientado por Ivan da Costa Marques. Los datos utilizados en este articulo fueron tabulados por el becario
de iniciacion cientifica PIBICT/CNPq Sérgio Assis Rodrigues y por el alumno de maestria Luciano Braga
de Lacerda.

26 En Brasil existen otros tipos de formacién, en informatica, mas cortos, conforme abordado en el punto 5.

27 En primer lugar se encuentra San Paulo, con 114 de las 200 mayores empresas de informatica. Rio de
Janeiro esta en segundo lugar.
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Durante los veinte afios en que este curso estuvo formando recursos huma-
nos calificados para el mercado, se graduaron 896 profesionales. La investiga-
¢ién que hicimos comprende 260 profesionales, distribuidos equitativamente entre
los egresados de cada afio. O sea, la muestra utilizada comprende 29% de los
egresados.

La investigacion incluyd cuestiones sobre el mercado de trabajo y sobre la
formacion. En esta subseccidon analizamos las cuestiones referentes al mercado
de trabajo. Aquellas referentes a la formacién son tratadas en el punto 5. La in-
vestigacion buscé identificar principalmente la distribucién de los profesionales
por sector de actividad econémica de las empresas y por tamafio de las mismas,
las categorias profesionales ocupadas, el tipo de vinculo de trabajo mantenido y
el ritmo de trabajo en términos de horas por semana y de trabajo hecho en casa.

El analisis de los datos por sector de actividad econémica (segtn las catego-
rias de las bases de datos RAIS/CAGED) es convergente con los datos generales:
el sector de mayor concentracién de profesionales de tecnologia de informacién
es el de los servicios, con un 48%, conforme muestra la Figura 9. [lama la aten-
cién el alto indice en la administracién publica (20%), donde, de hecho, existen
varias empresas grandes en tecnologia de la informacién. La discrepancia de este
sector con relacion a los datos generales de la RAIS y CAGED puede ser explica-
da por el hecho de que, muchas veces, los profesionales de la administracién
publica son declarados en la categoria genérica “funcionario ptblico” y no en la
categoria especifica a la cual, de hecho, pertenecen, conforme ya mencionado.

Figura 9
Distribucién de los egresados de la UFR] por Actividad Econémica
de las Empresas

Oindustria 8%
B Comercio 7%

#Extractiva Mineral 3%
20%

B Servicios 48%
Bl Adm Pdblica 20%
Otros Sectores 14%
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A pesar de que un niimero significativo de personas haya respondido que
acttian en otras actividades que no son aquellas previamente presentadas, obser-
vamos que todas las mencionadas por ellos son actividades de servicios: sector
financiero, desarrollo de software, entrenamiento, seguros, drea médica, etc. Asi,
el contingente de personas que actta en servicios puede ser considerado como
un 62%, correspondiente a la suma del porcentual de aquellos que respondieron
servicios y otros sectores. Seria interesante desarrollar una investigacién especi-
fica que diferencie los tipos de servicios, considerando que este sector es bastante
heterogéneo. De esta forma seria posible identificar, por ejemplo, el potencial de
empleo de los nuevos tipos de empresas y segmentos en el drea de tecnologia de
la informacién como los proveedores de acceso a Internet, comercio electrénico y
otros, especialmente para los egresados mas recientes.

En lo que respecta al tamafo de las empresas en términos de ntmero de
empleados, se observé que una parte significativa de los egresados (50%), traba-
jan en empresas con mds de mil empleados, conforme ilustrado en la Figura 10.
Estas empresas son sobretodo de administracién publica y del sector de servi-
cios. En el otro extremo, solo el 22% de los egresados trabajan en empresas con
menos de 100 funcionarios. Estos datos sugieren que la formacién en los cursos
de excelencia todavia garantizan una buena carrera en grandes empresas, te-
niendo acceso a los mejores salarios?, a pesar de que una parte significativa del
empleo en Brasil se concentra en pequeiias y medias empresas.

Figura 10
Distribucion de los egresados de la UFR] por Tamario de la Empresa
(en Cantidad de Empleados)

H1.4 3%
5.9 3%
010-19 4%
020-49 4%
W50-99 8%

50%
100-248| 1%

H250-499 | 9%
£500-999 | 8%
01000 | 50%

28 De hecho, el promedio salarial calculado a partir de datos de la RAIS en el afio 1999 para profesionales de
informatica (analistas y programadores) fue de 13 salarios minimos (salario minimo en abril de 2001 equi-
valia aproximadamente a US$80).

243



Lidia Micaela Segre - Clevi Elena Rapkiewicz

¢Qué hacen los profesionales de las TI en esas empresas, de diferentes ramas
de la actividad econémica? ;Qué categorfas profesionales ocupan ellos en esas
organizaciones? Para intentar responder a esas preguntas, en la investigacion
tratamos de descubrir si los egresados del curso de la UFR] ocupaban las mismas
categorias formales identificadas en la CBO. De esta forma ellos podrian encua-
drarse en una categoria previamente relacionada en el cuestionario o, inclusive,
informar puestos de direccién (como gerentes) y también indicar categorias nue-
vas, caso aquella que ocupasen no estuviese incluida entre las listadas, conforme
indica la Figura 11. La mayor parte de los entrevistados ocupan el cargo de
analistas (71%), siendo 58 % como analistas de sistemas y 12% como analistas de
soporte. La proporcién de analistas de comunicacion es baja (solo 1%).

Figura 11
Distribucién de los egresados de la UFR] por Categorias Profesionales

B Analista de Sistemas 58%
B Analista Comunicaciones 1%
O Analista Soporte 12%
Oprogramador 2%
B Gerente Programacion 2%
BGerente de Proc Datos 4%
O otros Cargos 21%

Llama la atencién, en ese resultado, que la gama de categorias profesionales
mencionadas, ademas de aquella sefialada en el cuestionario, no fue tan amplia
como se esperaba. O sea, aun cuando haya una gran variacién de categorias cita-
das en la literatura y en las investigaciones realizadas en empresas o sites de
oferta y buisqueda de empleo, se nota que lo que se practica en el interior de
muchas organizaciones, por lo menos en términos de definicién de cargos, toda-
via no acompafia esta dinamica. Las principales categorias incluidas entre los
otros cargos, ademads de las previamente sefialadas, pueden ser agregadas en
consultores, administradores (sea de redes o bancos de datos) y profesores. Ade-
mas de esto, diferentes respuestas asociadas a los puestos de direccion fueron
mencionadas, siendo algunas técnicas (redes, proyecto, desarrollo, telecomuni-
caciones) y otras no técnicas (finanzas, marketing).
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Hay que enfatizar, todavia, que en muchos casos no hay correspondencia
entre los cargos ocupados por los profesionales y el tipo de actividad que ellos
ejercen, razoén por la cual la investigacién averigu6 en qué areas de actuaciéon®,
independientemente del cargo, mejor se encajaban las actividades ejercidas por
los egresados. Conforme ilustra la Figura 12, vemos que las funciones mas ejerci-
das por esos profesionales son las de analisis y desarrollo. Llama la atencién el
indice significativo de profesionales que realizan actividades de investigacién.
Para interpretar estos resultados se debe tener en cuenta que el curso de la UFR],
ademads de ser uno de los mejores del pais, se direcciona especificamente para el
desarrollo de productos y servicios relacionados a las TI, y por tanto tiene un
fuerte basamento teérico. Una parte de los egresados acttia también en activida-
des de formacién, ya sea de ensefianza o de entrenamiento (13%) y un pequefio
porcentaje actua en el drea de ventas (4%).

Figura 12
Distribucién de los egresados de la UFR] por Areas de Actuacion

O Analisis 22%
B Desarrollo 30%
DEnsefanza 7%

BMantenimiento 8%
Hinvestigacion  11%

" Soporte 12%
Bl Entrenamiento 6%
Bventas 4%

7%

Separando las areas de actuacién de acuerdo con el nivel de formacién des-
pués del pre-grado, esto es, diferenciando el grupo entre aquellos que siguieron
cursos de posgrado y los que no los siguieron, es posible verificar algunas varia-
ciones. En particular se observé una proporcién mayor de egresos con posgrado
entre aquellos que se dedican a actividades de investigacién. Se puede decir que
esta diferenciacién era esperada, dado que en el 4rea académica, donde se reali-
zan en general estas actividades, la demanda por estudios mds avanzados ya es
tradicional y considerada imprescindible, ya sea para la contratacién de los pro-

| 29 Enesta pregunta el entrevistado podia incluir mas de una drea de actuacién.
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fesionales o para la evaluacién de los cursos por el Ministerio de Educacion y
Cultura (MEC)®. Sin embargo, llama la atencién, también, el niimero de profe-
sionales que, a pesar de que son egresados de un curso de primera linea, buscan
complementacién de estudios para actuar en dreas fuera de la ensefianza e inves-
tigacion, como por ejemplo en soporte, mantenimiento, analisis y desarrollo. Cier-
tamente esta bisqueda de complementacion de estudios se debe al mercado cada
vez mds selectivo y a la necesidad constante de actualizacion, lo que se trata con
més detalles en el punto 5.

En lo que respecta al tipo de vinculo de trabajo, en la Figura 13 se nota el
predominio del vinculo formal a través de la cartera de trabajo. Entre los 33%
que no son contratados con cartera de trabajo, 12% buscan la continuidad de la
formacion (estudiantes becarios) y 8% son empleadores. El porcentual de los que
trabajan sin cartera es de 9% y el de los que trabajan por cuenta propia es de 4%.

Figura 13
Distribucion de los egresados de 1a UFR] por Vinculo de Trabajo

OCon Cartera 67%
M Sin Cartera 9%
O Empleador 8%

8 Cuenta Propia 4%

B Estudiante Becario 12%

A partir de los datos recogidos en los cuestionarios de la investigacién pode-
mos destacar todavia que el contingente de egresados que actia en empresas
propias en el area de informatica es significativo: 14,2%. El cuestionario utilizado
en la investigacién, ademds de analizar las relaciones de trabajo, averigu6 si los
egresos establecen empresas propias en el drea de informatica: 14,2% contesta-
ron afirmativamente. O sea, la formacién sélida en universidades conceptuadas
propicia la oportunidad de trabajar en grandes empresas, favorece los vinculos

| 30 Uno de los indicadores de calidad considerado por el MEC es el porcentual de profesores con titulo de
master y /o doctor.

246



Reformas econémicas y formacién

formales de trabajo y, todavia, parece facilitar la actividad de emprendedores en
el sector. La Figura 14, que representa los egresados que poseen empresas pro-
pias, muestra que practicamente la mitad del contingente (7,3%) son empleadores,
lo que es coherente con los 8% apuntados en el tipo de vinculo de trabajo. Nétese
sin embargo, que cerca de la mitad de los que tienen empresas mantienen algan
otro vinculo, probablemente como forma de mantenimiento de renta paralela en
las fases iniciales del negocio.

Figura 14
Egresados de la UFR] con Empresas Propias en el Area de Informatica

1.9%

3.8%

BCon Cartera %%
Bsin Cartera 12%
O Empleador 73%
ElCuenta Propia 19%

1.2%

7.3%

De acuerdo con las Figuras 15 y 16, el ritmo de trabajo es intenso: por lo
menos 58% de los egresados trabajan mas de 40 horas por semanay 43% ejecutan
tareas del trabajo en casa. Algunos tipos de vinculos presentan jornada de traba-
jo semanal significativamente mayor, como por ejemplo empleador, becario y
cuenta propia.

Figura 15
Distribucién de los egresados de la UFR] por Jornada de Trabajo Semanal

16%

Hasta 40h.

B41 a 48h.
D+ de 48h.
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Figura 16
Egresados de la UFR]: Vinculo de Trabajo x Jornada de Trabajo Semanal

Estudiante Bolsista
Cuenta Propia |
Empleador ¢

Sin Cartera :

Con Cartera

0% 20% 40% 60% 80% 100%

BlHasta 40h. B41 a 48h. O+ de 48 h.

Analizando los datos recogidos sobre remuneraciones de los egresados, po-
demos destacar que en algunos casos, a una amplia jornada de trabajo corres-
ponde una alta remuneracién, como en el caso de los empleadores y en menor
proporcién los que trabajan con cartera de trabajo. El promedio obtenido en nues-
tra investigacién muestra que el profesional egresado del curso analizado gana
como promedio 27 salarios minimos®. Para los demas tipos de vinculo, la exten-
sa jornada de trabajo no parece tener una buena compensacién en términos de
salario.

5. Laformacién de Recursos Humanos

La formacién de recursos humanos en las Tecnologias de la Informacién va-
ri6 conforme la fase de estructuracién del trabajo. En la fase artesanal no habia
propiamente profesionales de informatica, conforme ya citado. Segun T. Pacitti
(2000, p. 127):

“el grueso de los profesionales que ingresaban en el nuevo campo de la computacion

(...) era formado por ingenieros electronicos o matemdtico-programadores, trayendo

consigo, muchos de ellos, la experiencia digital (...) no existia la figura plena del

‘usuario final’, de los aplicativos amigables, de las softhouses independientes”.

31 O sea, mis que el doble indicado por la RAIS, conforme ya citamos anteriormente.
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No habia précticamente mercado para profesionales fuera de la academia.
Para la actuacién en la universidad, el aprendizaje ocurrié primero on the job con
los investigadores estudiando practicamente por cuenta propia a través de la
experimentacién o realizando cursos de posgrado en el exterior. Se configuraba
asi la necesidad de formacién en el drea, que llevé a la implementacién de pro-
gramas de investigacién en el dmbito de posgrado en el pafs, a finales de la déca-
da de los sesenta. Fue asi que se inicié la formacién de masteres y doctores que
tenfan como misién comprender la nueva tecnologia que llegaba al pais.

El mercado de trabajo fuera del area académica para profesionales de las TI
solamente comenz6 a estructurarse en la fase sistémica. La demanda era atendi-
da por fabricantes de computadoras como IBM, Burroughs y Univac. Conside-
rando que la formacién ofrecida por sus fabricantes enfocaba sobretodo sus pro-
ductos, comenzaron a surgir algunas tentativas. Es en ese contexto que algunas
grandes estructuras nacionales dedicadas a las actividades de las TI pasaron a
incolucrarse directamente en la formacién de recursos humanos, como por ejem-
plo el Servicio Federal de Procesamiento de Datos (SERPRO). Tales iniciativas
culminaron con la creacién de cursos universitarios de corta duracién (2 o 3 aiios),
llamados de “Tecnologia en Procesamiento de Datos” que a partir de la década
de los setenta formaban los denominados tecnélogos en procesamiento de datos
(Lacerda, L.B. y Millan, J.C., 1999).

Ademas de los cursos de tecnologia, fueron creados también cursos de gra-
duacién plena (duracién de 4 o 5 afios) dirigidos para las TI, como fue el caso de
la UFR], utilizado para la investigacién con egresados en el punto 4.2, que paséd
a ser ofrecido a partir de 1974. Sin embargo, el “boom” de la oferta de cursos de
graduacion en el area ocurrié principalmente a partir del final de los afios ochen-
ta y alcanza su auge en los afios noventa. La tabulacién de planillas recibidas del
Ministerio de Educacién y Cultura (MEC) muestra que la oferta de cursos uni-
versitarios en las TI practicamente se triplicé en los afios noventa con relacién al
final de la década de los ochenta y todavia se concentra en la regién sudeste, a
pesar de haber un cierto aumento también en las otras regiones, conforme ilus-
trado en la Figura 17.

La oferta de cursos en el 4rea de las TI no se limité al nivel universitario,
alcanzando también el nivel medio: fueron creados cursos para formacién de
técnicos, dirigidos tanto para la actuacion en hardware (cursos de Técnico en Elec-
trénica con contenidos dirigidos para la electrénica de las computadoras) como
en software (inicialmente los cursos de Técnico en Procesamiento de Datos y, mas
tarde, los cursos de Técnico en Informatica). Muchos de los egresados de estos
cursos dan continuidad a los estudios entrando en los cursos universitarios.
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Figura 17
Evolucion de la oferta de cursos de graduacion en el area de las TI
por region (1989 a 1998)
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Fuente: Tabulacién propia a partir de planillas obtenidas del Instituto Nacional de
Estudios e Investigaciones Educacionales (INEP) del MEC

La creciente oferta de cursos universitarios dirigidos para las TI (Figura 17)
parece no ser suficiente para atender la demanda por parte de personas interesa-
das en ingresar en el area, conforme ilustrado en la Figura 18. La diferencia entre
el namero de personas que buscan los cursos y las que se forman (Figura 19) se
debe a la existencia de dos problemas. El primero, debido a las reglas de acceso a
la universidad en Brasil. Las universidades definen un namero fijo de lugares
por curso y por afno y seleccionan los alumnos a través de un concurso. Hay una
alta relacion de interesados para cada lugar, que puede llegar a ser mayor que 30
en cursos de primera linea. El segundo problema ocurre después de la entrada en
los cursos universitarios: se observa un alto indice de desistencia y también un
largo tiempo para concluir el curso. No existen muchos estudios que expliquen
claramente las razones de esa alta evasién y demora para la conclusién del curso.
Hay indicios de que en muchas facultades privadas los factores estén relaciona-
dos a los altos costos de las mensualidades y a la baja calidad de la ensefianza. En
el caso de los cursos de primera linea, sea en instituciones publicas o privadas,
un factor que parece dificultar o retardar la conclusién del curso es la entrada
precoz de los estudiantes en el mercado de trabajo que ofrece puestos atractivos
para aquellos que tienen formacién de buen nivel (Rapkiewicz, C.E. y Lacerda,
L.B., 2001).
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Figura 18
Evolucion de la basqueda por cursos de graduacion en el area de las TI
por region (1989 a 1998)
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Fuente: Tabulacion propia a partir de planillas obtenidas del INEP del MEC

Figura 19
Evolucion de los egresados de cursos de graduacion en el area de las TI
por regién (1989 a 1997)
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Si comparamos los datos sobre el nimero de analistas de sistemas actuando
en el mercado formal ofrecido por la RAIS (Figura 4), con el alto ndmero de
egresados de cursos de las TI (correspondiente a la suma de los egresados en los
10 afios analizados en la Figura 19), encontramos una cierta discrepancia que
puede ser explicada por al menos tres factores:

En Brasil no hay reglamentacién de profesionales dedicados a la TI, de ma-
nera que pueden actuar en el drea sin limitaciones legales profesionales sin titu-
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lacién especifica. Asi, muchos portadores de diplomas de cursos de otras areas,
en particular de Ciencias Exactas tales como Ingenieria Eléctrica, Ingenieria Ci-
vil, Ingenieria Mecénica, Ingenieria de Produccién, Matematica, Fisica, entre otras,
actaan en el area. Ellos mantienen, muchas veces, la denominacién formal de su
area de origen pero actdan en la practica en actividades dirigidas a las TI*

Es probable que una parte significativa de ellos acttie en el mercado informal.

Cuando acttian en el mercado formal, no necesariamente hay corresponden-
cia entre el cargo que ocupan y las actividades que efectivamente ejercen.

Sean profesionales de nivel técnico o con formacién universitaria, los profesio-
nales de las TI necesitan cada dia mas actualizacion y educacién continua para poder
acompanar los constantes cambios tecnolégicos. Segtin c¢. Lemos (1999, p. 129)

“las altas tasas de innovaciones y cambios tecnolégicos recientes implican, asi, una
fuerte demanda por capacitacion para responder a las necesidades y oportunidades
que se abren. Exigen, a su vez, nuevas y cada vez mayores inversiones en investiga-
cién, desarrollo, educacién y entrenamiento. Se argumenta de esa forma, que los
instrumentos hechos disponibles por el desarrollo de las T1 ~equipamientos, progra-
mas y redes electrénicas de comunicacién mundial- pueden ser iniitiles si no existe
una base capacitada para utilizarlos, accesar las informaciones disponibles y trans-
formarlas en conocimiento e innovacién”.

¢De qué forma ocurre esa educacién continua para los profesionales de las [
hoy? Como ya mencionamos anteriormente en la descripcién de la fase flexible,
existe una variedad grande de tipos y formas de actualizacién y formacién. La
educacién continua puede ocurrir basicamente a través de tres formas: i) por la
continuidad en el sistema formal de ensefianza (en paralelo o no con la actuacién
en el mercado de trabajo) buscando una mayor titulacién; ii) por la frecuencia a
cursos libres que permiten la obtencién de certificados; iii) por otras formas. Tra-
taremos a continuacién cada una de esas formas.

5.1 La continuidad en el sistema formal de enseiianza
La continuidad de los estudios para egresados de cursos técnicos ocurre a

través del acceso a la Universidad. Actualmente el MEC reconoce cuatro diferen-

tes categorias de cursos de graduacién del area de computacion e informatica
(MEC, 2000):

32 Noétese que estamos hablando de profesionales de otras dreas que actéian en funciones de Tl y no que
utilizan instrumentos de las TI como herramienta para desarrollar su trabajo.
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*  Graduacién plena que tiene predominantemente la computacién como acti-
vidad fin, esto es, pretende formar profesionales que actGen directamente en
la produccién de bienes y servicios relacionados con las TT;

*  Graduacién plena que tiene predominantemente la computacién como acti-
vidad media, esto es, pretende formar profesionales para la automatizaciéon
de los sistemas de informacién de las organizaciones;

» Licenciatura en Computacién, que pretende formar educadores para la en-
sefianza media en instituciones que introducen la computacién en sus
curriculos;

*  Graduacién no plena: cursos de tecnologia, de corta duracién y terminales;
son cursos de nivel superior que pretenden atender las necesidades de emer-
gencia del mercado de trabajo y deben ser extinguidos una vez atendida la
demanda. Estos cursos no habilitan para el ingreso al posgrado.

La orientacién para los antiguos cursos de tecndlogo es que estos sean con-
vertidos en cursos de graduacion plena.

Las directrices del MEC definen cuatro grandes dreas de formacién que de-
ben ser contempladas en todos los cursos dirigidos para las TI, con diferentes
cargas horarias segn la categoria del curso: i) formacién basica, que comprende
disciplinas basicas de ciencia de la computacién, matematica, fisica y electrici-
dad; ii) formacioén tecnolégica (también llamada de aplicada o profesional) que
comprende disciplinas que ensefian los conocimientos basicos del desarrollo tec-
nolégico de la computacién; iii) formacién complementar que permite una
interaccion de los egresados de los cursos con otras profesiones; iv) formacion
humanistica que da al egresado una dimensién social y humana.

Aunque exista un nimero significativo de cursos de graduacién dirigidos a
la formacién de profesionales para el drea fin, una parte numerosa de ellos es
absorbida por el drea media, conforme indican tanto los datos de la RAIS como
los de la investigacion realizada con los egresados del curso de la UFR], corrobo-
rando con la afirmacién de T. Pacitti de que

“Todavia hoy formamos en masa los usuarios finales e instaladores, y no disefiadores

de sistemas computacionales” (Pacitti, T., 2000, p. 119).

Los cursos de posgrado se destinan a jovenes y adultos que hayan concluido
los cursos de graduacion plena. Estos incluyen los cursos de especializacién, los
de maestria y doctorado.

Los cursos de especializacion (llamados lato sensu) son cursos que posibili-
tan, a los profesionales que acttian en el drea de las TI, un perfeccionamiento en

areas especificas que son valorizadas en el mercado en diferentes momentos. Como
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ejemplos de las areas actualmente valorizadas podemos apuntar: redes de
computadoras, comercio electrénico, e-business, gestién de Sistemas de Informa-
cién, desarrollo de software dirigido para la Web, Bancos de Datos. Estos cursos
son ofrecidos tanto en universidades publicas como privadas.

Los cursos de Maestria y Doctorado en el drea de las TI (llamados stricto
sensu) se destinan a formar personas capaces de liderar proyectos de investiga-
cién y dar clases tanto en cursos de grado como de posgrado. Ofrecen una base
tedrica de las tecnologias subyacentes a diferentes productos del drea de las TI de
forma que brindan, en principio, una formacién mas completa que los cursos de
especializacion. Es en ese sentido que muchos profesionales que acttian en el
area de TI buscan cursos de maestria, no con la intencién de actuar en el 4rea
académica, sino para tener una visién més abarcativa de Ia tecnologia que utili-
zan en su vida profesional. Es con el objetivo de atender esa demanda que fueron
creadas las llamadas maestrias profesionales, cuya diferencia con relacién a la
maestria académica es la elaboracién de un trabajo final aplicado a alguna reali-
dad empresarial y no la elaboracién de una disertacién de maestria que indique
la condicion del egresado de trabajar en la investigacion.

En el estudio realizado con los egresados del curso de la UFR] comprobamos
que, inclusive para esos profesionales formados en uno de los mejores cursos del
pafis, existe la necesidad de continuacién de los estudios, sea a través de mecanis-
mos formales de cursos de posgrado, sea a través de cursos libres o de otros
métodos de actualizacién: la investigacion mostré que el 63% de los egresados
dieron continuidad a los estudios frecuentando cursos de posgrado, sean de es-
pecializacién, maestria o doctorado. Y ni todo ese contingente trabaja en el area
académica.

La basqueda de cursos de maestria, sea profesional o académica y de cursos
de especializacién ocurre tanto por iniciativa personal de los profesionales del
area de las T1, siendo costeados por los mismos, como por incentivo y costeo de
las empresas donde ellos trabajan. En este caso, particularmente cuando se trata
de grandes corporaciones que pueden responsabilizarse con los altos costos de
muchos de esos cursos.

Existe también la tendencia al aumento de la bisqueda por cursos de maes-
tria académica y doctorado, debido al aumento de la oferta de cursos de grado en
el 4rea de las TI para los cuales el MEC ha exigido cada vez mas, un alto porcen-
tual de profesores con titulacién en el area, como ya fue apuntado en el punto 4.2.
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5.2 Los cursos libres

El mercado brasilefio ofrece una amplia gama de opciones de cursos libres
de corta duracién dirigidos a la formacién o actualizacién de profesionales que
actitan en el drea de las TI. Esos cursos son bastante buscados, caracterizando el
entrenamiento como un importante nicho del mercado en el drea de las TI. Aun
los profesionales que poseen titulacion formal obtenida en el sistema formal de
ensenanza son clientes habituales de esos cursos, segtn la investigacion realiza-
da con los profesionales egresados de la UFR]. Independientemente de haber
hecho o no un posgrado, ellos buscan actualizacién a través de cursos puntuales
(Figura 20). Cerca del 67% de los egresados frecuenta hasta dos cursos libres por
afio. Nétese que aproximadamente un 15% de ellos frecuenta por lo menos tres
cursos libres o mas por afio.

Figura 20
Frecuencia Anual a Cursos Libres de los egresados de 1a UFR]
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El mercado de entrenamiento ofrece una variedad de cursos: desde cursos
puntuales relativos a una determinada tecnologia o producto, hasta conjuntos de
cursos que son vendidos como si fuesen un tipo de especializacién, pero cuya
titulacién no es oficialmente reconocida desde el punto de vista del sistema edu-
cacional del pais. Se caracteriza asi, en paralelo, al sistema formal que otorga
diplomas de diferentes niveles, un mercado paralelo de otorgamiento de lo que
se conoce como “certificaciones” reconocidas por los fabricantes de determina-
dos productos. No hay, sin embargo, vinculo directo entre la frecuencia a los
cursos libres y las certificaciones, dado que muchas personas que frecuentan los
cursos libres no hacen los exdmenes para obtener la certificacién. Por otro lado,
muchas personas que hacen los exdmenes de certificacién adquieren el conoci-
miento necesario a través de auto estudio o en la propia practica profesional a
través de la utilizacién directa de los productos de los fabricantes.
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Se conforman asi dos mercados. Un mercado de entrenamiento referente a
la oferta de cursos libres que dan certificados de participacién, indicando que el
egresado frecuent6 el curso, que puede o no ser formalmente reconocido por el
fabricante del producto. El otro mercado, de certificacion, dirigido a la obtencion
de la certificacién reconocida por los fabricantes, estd compuesto por centros que
aplican los exdmenes mediante autorizacién de los fabricantes. Es evidente, sin
embargo, que hay una estrecha relacién entre el mercado de entrenamiento y el
mercado de certificaciones, dado que el primero ofrece cursos para aquellos que
pretenden adquirir los conocimientos necesarios para el examen de certificacion.

Obsérvese que el nicho de las certificaciones significé, en la practica, el re-
greso de la actuacién de los grandes fabricantes del area de las TI en el entrena-
miento de mano de obra para el sector. Sin embargo, al contrario de lo que ocu-
rria en la fase sistémica, esos fabricantes son sobretodo de software o de hardware
para equipamientos de redes y no fabricantes de computadoras. Ese desplaza-
miento es convergente con el cambio de la importancia de la industria de las TI
del hardware para el software. Acompafiando la fase flexible, ese movimiento ocu-
rre a partir del inicio de los afios noventa cuando empresas del tamafio de la
Nortel, Cisco, IBM, Microsoft, Oracle, Novell, HP, SUN vy otras, desarrollaron
programas mundiales de certificaciéon para calificar y evaluar la excelencia técni-
ca de los profesionales que implantan y utilizan sus tecnologias.

La diseminacién del conocimiento y de habilidades localizadas para la
implementacién con éxito de sus tecnologias, es factor fundamental para el creci-
miento de esas corporaciones. La certificacién surgié como una oportunidad de
esas empresas para aumentar su ganancia y es vista por muchos como una mane-
ra de los empleadores garantizar que los trabajadores recientemente contratados
puedan realizar las tareas exigidas.

En Brasil el concepto de certificacion fue introducido, a finales de 1992, por
la Novell, cuando sus entrenamientos y programas de certificacién comenzaron
a ser implantados en el pais. Los entrenamientos de la Microsoft se iniciaron en
1990 v las certificaciones Microsoft y Cisco solo comenzaron a ser ofrecidas en
1993. También empresas nacionales parecen estar atentas a este nicho de merca-
do: citese el caso de la Médulo, empresa de Rio de Janeiro especializada en segu-
ridad de la informacién que desde diciembre de 2000 pas6 a ofrecer algunos cur-
sos al pablico e introdujo su certificacién en el pais.

El mercado de cursos y certificaciones representa un nuevo frente de compe-
tencia entre los fabricantes. Asi es que la Oracle, en Brasil, se esta preparando
para ampliar su comunidad y disminuir la diferencia con relacién a su principal
contrincante -la Microsoft. Ademads del programa tradicional de entrenamiento
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la empresa disponibiliz6 el sistema de certificaciéon online, con duracién de 12
semanas. El presidente de la Oracle Brasil, Luiz Meisler, anuncié la meta de tener
60.000 profesionales certificados en un plazo de un afio.

Con el objetivo de comprender mejor el mercado de certificaciones desde el
punto de vista de los profesionales que acttian en las TI en Brasil y no limitando-
nos al marketing de los fabricantes, fue hecha una investigacién con 150 profe-
sionales de las TI de la region Sudeste que actiian en el area, en diciembre de
2000%. La investigacién indicé que las tres empresas que ofrecen las certificacio-
nes més valorizadas en el mercado actual de las TI son: Microsoft, Oracle y Cisco
(Figura 21).

Figura 21
Certificaciones en Destaque -~ Di¢/2000

Certificaciones M "

Cant.

Las certificaciones en el area de las TI pueden ser clasificadas en diversas
categorias, de acuerdo con su aplicacién, siendo las principales las siguientes:
administraciéon de redes, sistemas operacionales y servidores, administracién y
desarrollo de bancos de datos y desarrollo de software.

Asi como con los cursos del sistema formal de ensefianza del pafs, la fre-
cuencia a los cursos libres ocurre tanto por iniciativa personal de los profesiona-
les del area de las TI, siendo costeados por los mismos, como por incentivo y
costeo de las empresas donde ellos trabajan. Muchas veces esas empresas no op-

33 La investigacion sobre los cursos que ofrecen certificacion fue realizada por la alumna de maestria de la
COPPE/UFR], Patricia L. Quint&o.
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tan por la contratacion de cursos ofrecidos por empresas de entrenamiento, sino
que organizan internamente el curso, que puede ser impartido por profesionales
de la casa o por consultores auténomos que acttian en el mercado. De hecho, la
capacitacién de los funcionarios es esencial en un escenario de rapidas transfor-
maciones tecnolégicas y puede representar también un nuevo nicho para las
empresas, no solamente para los fabricantes. Es en ese contexto que algunas de
ellas estan comenzando a crear, también, sus propias universidades para el en-
trenamiento de sus funcionarios. Surge ahi el concepto de universidad corpora-
tiva. Brasil ya posee diversas universidades corporativas en el drea de las T y la
tendencia es de rapida expansion, siguiendo los pasos exitosos de empresas como
el SERPRO, por ejemplo. Las empresas también ya estin comenzando a ver esto
como una oportunidad de negocios, o sea la venta de entrenamiento para sus
clientes.

5.3 Otras formas de Actualizacion

Ademads de las formas de actualizacion ofrecidas por el sistema formal de
ensefianza y de los cursos libres, los profesionales del drea buscan varias otras.
Véase, por ejemplo las formas de actualizacién apuntadas en la investigacién con
los egresados de la UFR] (Tabla 4).

Tabla 4
Formas de actualizacién profesional de los egresados de la UFR]

Forma %
Libros Técnicos 26.74
Periodicos 23.04
Revistas Técnicas 19.63
Congresos 16.22
Newgroups 7.97
Internet 455
Otros 1.85

Noétese que hay una basqueda constante de otros métodos de actualizacién
independientemente de que hayan hecho algin tipo de posgrado, lo que es un
fuerte indicador de que la actualizacién es una necesidad imperativa para quien
escoge ejercer su actividad profesional en el drea de las T1.
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Muchas formas de actualizacién implican en el autoaprendizaje donde el
profesional aprende valiéndose de kits de auto entrenamiento (muchos vendidos
por los fabricantes que ofrecen certificaciones), o a través de libros técnicos, pe-
riédicos, revistas, articulos, materiales en CD-ROM, investigaciones en Internet,
entre otros recursos.

Los profesionales del drea también recurren al intercambio de experiencias
y conocimientos con otros profesionales del drea. Ese intercambio puede ocurrir
de manera informal en contacto personal o via Internet con ruedas de amigos o a
través de formas estructuradas como la participacién en seminarios, congresos y
workshops como orador y/u oyente. Este ambiente es muy propicio para el inter-
cambio de conocimientos y experiencias con los diversos profesionales
involucrados.

6. Consideraciones Finales

Este trabajo pretende haber dado subsidios para responder a las preguntas
colocadas en la introduccién con relacién al analisis de los profesionales de las TI
en Brasil. ;Quiénes son esos profesionales? ;Dénde actan? ;Qué necesidades de
formacién demandan?

Pudimos identificar algunas tendencias interesantes. Las funciones de esos
profesionales estan cada vez menos estructuradas y las fronteras entre las diver-
sas categorias estdn mas difusas. Sin embargo existen también fenémenos opues-
tos: para algunas categorias, el conocimiento se expande horizontalmente abar-
cando diversas areas, siendo ellas técnicas y no técnicas (por ejemplo, los analistas
de negocios), mientras que para otras categorias, debido a la complejidad cre-
ciente de las TI, el conocimiento se especializa cada vez mds (por ejemplo, en el
area de redes, bancos de datos, seguridad).

A partir delos datos obtenidos sobre el empleo formal para los profesionales
de las T1, nuestros analisis mostraron que en los altimos diez afios el mayor cam-
bio con relacién al volumen de empleo ocurri6 en la categoria de analistas que
presenta un aumento significativo en relacién con las otras categorias. Este au-
mento se explica en parte por la difusién cada vez mayor de las Tl en los diferen-
tes sectores de la sociedad y por el desarrollo, principalmente, de soluciones para
las aplicaciones de las TI. Es preciso todavia destacar que hoy existen diferentes
tipos de analistas tales como analistas de negocios, de seguridad, de soporte para
redes, para e-commerce, etc., ademas de los analistas de sistemas. Aun asi era de
esperarse un aumento mayor, que no fue identificado. Una de las razones para
esto es que, en Brasil, esta creciendo significativamente el trabajo no formal en
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esta drea, compuesto por trabajo auténomo, trabajo tercerizado, etc., que no esta
contemplado en los datos analizados. Por otro lado, debido a que los conoci-
mientos de informética se permeabilizan cada vez mas, ademas de existir pro-
ductos listos para ser utilizados, los propios usuarios finales asumen parte de las
funciones de las TT.

Las otras categorias de programadores y operadores, aun habiendo pasado
por algunas oscilaciones, se mantuvieron practicamente estables, a pesar del cre-
cimiento del drea de las T1. Con relacién a los programadores, los argumentos
anteriores sobre la categoria de analistas también se aplican en parte. Sin embar-
g0, es necesario recordar, como ya fue mencionado, que las categorias son mas
difusas y existe una multifuncionalidad creciente que absorbe varias funciones.
Por otro lado, con la difusién de la microinformatica las funciones de produc-
cién, realizadas por operadores y digitadores, son cada vez mas ejecutadas por
los propios usuarios, explicando de esta forma la estabilizacién actual del volu-
men de empleo, que con seguridad debera sufrir una disminucién.

Con relacién a dénde acttian esos profesionales, los datos indicaron que so-
lamente una cuarta parte de ellos trabaja en empresas de informética, considera-
das del area fin. Por tanto la mayoria ejerce funciones de las Tl en empresas de
otros sectores, actuando en el drea media, como ya fue mencionado. Otro dato
interesante de destacar es que, a pesar de que el nimero de profesionales de
informatica ha crecido levemente, estos profesionales no llegan todavia a 1% del
total de trabajadores con empleo formal en Brasil, siendo que el empleo formal
corresponde a aproximadamente la mitad del empleo en el pafs.

Esta situacién nos remite a la observacién citada en el inicio del trabajo, de
Jeffrey Sachs*, sobre la division de los paises en tres grupos, los que desarrollan
tecnologia, los que la absorben y los excluidos. ;De qué forma los paises buscan
esta insercién? Ciertamente los caminos posibles pasan por el establecimiento de
politicas industriales. Son ejemplos de politicas publicas e industriales, garanti-
zar la insercién de Brasil en la asi llamada Sociedad de la Informacién, el movi-
miento por la reserva de mercado en informaética y el desarrollo de la industria
de computadoras de los afios setenta hasta el inicio de los afios 90 y, més recien-
temente, el Programa para el desarrollo y exportacién de software (Softex).

Nuestra pregunta es: ;en cudl de esas categorias estaria inserto Brasil en lo
que respecta ala TT hoy? A nuestro modo de ver, la insercién de un pais entre los

34 Jeffrey Sachs, economista mundialmente conocido, es director del Centro de Desarrollo Internacional de la
Universidad de Hardward. Entrevista concedida al Jornal do Brasil, “El mapa de la exclusién tecnolégica”,
16 de junio de 2000.
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que desarrollan tecnologia de informacién depende directamente de la calidad
de la formacién de recursos humanos y de la convergencia de las politicas que,
directa o indirectamente, acttian sobre la cantidad y la calidad del mercado de
trabajo para los profesionales del area.

Conforme ya presentado, la oferta de cursos para la formacién de recursos
humanos en las T en Brasil viene aumentando. El MEC y la SBC® vienen actuan-
do en el sentido de establecer criterios para la definicién y evaluacién de los
cursos de forma de garantizar su calidad. Las escasas investigaciones existentes
que divulgan el ranking de los cursos en el area de las T, ordenados por la eva-
luacién de calidad, incluyen pocos cursos de universidades privadas, donde ha
habido mayor oferta de estos cursos. Entre los cursos existentes en las universi-
dades publicas apuntados como los mejores del pais, una parte significativa pre-
tende formar recursos humanos direccionados para el drea fin. Es el caso de la
UFR], en el cual basamos nuestra investigacion. Sin embargo, quedd claro en ese
estudio que buena parte de los egresados del curso actian en el drea media. Eso
ocurre, por un lado, por la inexistencia de oferta significativa de empleo en el
area fin hoy, donde efectivamente haya desarrollo de productos. Por otro lado,
por la falta de lugares en las universidades ptblicas desde ya hace varios afios,
impidiendo el crecimiento y fortalecimiento de grupos de investigacion, y de la
capacidad de formacién de recursos humanos que pudiesen permitir al pais in-
cluirse entre los paises desarrollan tecnologia. Ciertamente existen excepciones y
nichos de mercado, pero estos no son todavia significativos para colocar a Brasil
entre los paises reconocidos en el desarrollo de tecnologia en esa area.

Deberia haber mayor convergencia entre las politicas propuestas para el
desarrollo del sector y la formacién de recursos humanos. Esa ausencia de con-
vergencia parece ser una constante en el pais. T. Pacitti (2000) ya criticaba la falta
de atencién a la formacién de recursos humanos en el drea desde los afios ochen-
ta. Y enfatiza que, actualmente, el pais forma mas “choéferes de computador” que
“proyectistas de sus entrafias”, sea en términos de hardware o de software. Por
otro lado, contrariamente a la colocacién del Libro Verde del programa de la
Sociedad de la Informacién que defiende para los paises en desarrollo la concen-
tracion en las etapas de aplicacién y uso de las T, consideramos importante do-
minar la fase de generacién, también, por lo menos en algunos nichos especificos
y de mayor relevancia para los sectores productivos brasilefios, alertando para el
cuidado de no caer en una “trampa de pobreza”. Una critica a la forma descom-
pasada de las politicas también es hecha por el presidente de la SBC (Wagner,
F.R,, 2001) que, en el analisis del Libro Verde, enfatiza que “no se puede trazar

| 35 Sociedad Brasilefia de Computacién (Asociacién de los Profesionales de TI)
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una politica nacional de Investigacién y Desarrollo en las Tecnologias de la Infor-
macion si éstas no consideran, en altisima prioridad, la vinculacién entre la ense-
fanzay la investigacién que sabemos que ocurre principalmente en las universi-
dades. Esa vinculacion quedé desdichadamente perdida en el Libro Verde”.

El anélisis de la oferta de cursos universitarios en el drea parece sugerir, sin
embargo, la formacién de un gran contingente de recursos humanos para actuar
en el area fin, pareciendo haber asi una desproporcién entre la realidad del merca-
do y la formacién existente. Es interesante resaltar, todavia, que si por un lado
estamos exportando parte de los profesionales mas calificados para empresas de
software de Estados Unidos, por otro lado hay falta de mano de obra especializa-
da, por ejemplo, en redes de computadoras e Internet. Si no tratamos esas des-
proporciones y la evidente falta de articulacién entre politicas dirigidas para la
educacion, para el desarrollo industrial y para la investigacion y desarrollo (que
actdan, en dltima instancia, sobre el perfil del mercado de trabajo), corremos el
riesgo de insertarnos en la Sociedad de la Informacién ni siquiera como consumi-
dores de tecnologia, y sumarnos al grupo de los excluidos.

Es fundamental, pues, que se definan las estrategias y politicas ptblicas pre-
viendo: i) desarrollar politicas para regular el flujo de oferta de cursos en el drea
de las T, la basqueda por los mismos y las posibilidades reales de absorcion en el
mercado de trabajo; ii) consolidar los cursos y los grupos de investigacién en las
universidades publicas, desparramandolas por todo el pais; iii) desarrollar mer-
cado para los egresados de cursos dirigidos para el drea fin, evitando asi que
tengan que actuar en el drea media por falta de opcién; iv) mayor actuacion en el
control de la calidad de los cursos universitarios; v) flexibilizacién de los curriculos
de esos cursos, no prendiéndolos al mercado por la enseflanza de productos, sino
por la oferta de cursos dirigidos para el &rea medio con desarrollo de competen-
cias no técnicas y para el area fin con ensefianza de las bases tecnoldgicas actua-
les; vi) en los dos casos desarrollar una formacién mas general, con vision em-
prendedora para crear negécios y con competencias para trabajo en equipo.

Para finalizar nos gustaria enfatizar la necesidad, para los profesionales de
las TI, de la actualizacién constante. En el actual contexto marcado por modifica-
ciones rapidas y constantes, ciertamente los propios profesionales de las TI, las
empresas y las universidades deben estar atentos para las transformaciones que
ocurren tanto con relacién a las tecnologias como con el mercado y para las dife-
rentes formas de mantener la capacidad de empleo. En el caso de los profesiona-
les, dando continuidad a los estudios a través de cursos de posgrado (especiali-
zacién, maestria y doctorado), o por la frecuencia a cursos libres asociados con
lecturas de libros, periodicos y revistas técnicas. En el caso de las empresas, a
través de mayores oportunidades de entrenamiento y formacién para sus funcio-
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narios. Y, en el caso de las universidades, propiciando formas de continuidad de
estudios, no solo de posgrado, sino también a través de la oferta de cursos de
extension y disciplinas lectivas que permitan cierta actualizacién a los alumnos y
ex-alumnos.
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CONSTRUCCION DE AMBIENTES FAVORABLES
PARA EL DESARROLLO

DE COMPETENCIAS LABORALES:
dos estudios sectoriales

Monica Casalet

Introducciéon

En este trabajo se busca identificar la intensidad de los cambios en el proceso
de conocimiento, que inciden en la conformacioén de las politicas ptiblicas de fo-
mento y de formacién de recursos humanos especializados en dos sectores pro-
ductivos: biotecnologia y electrénica en México.

Las nuevas exigencias competitivas de la sociedad basada en el conocimien-
to requiere de instituciones educativas que sean capaces de organizar espacios
de aprendizaje y de investigacién en lo cientifico, tecnolégico y educativo. La
creacién de esta nueva institucionalidad es un complejo proceso de construccién
social, que requiere: —tanto de politicas de estado capaces de producir transfor-
maciones profundas a nivel regional y sostenidas en el tiempo--, como la
internalizacién por parte de las instituciones de capacitacién, investigacion y
apoyos al mejoramiento de la calidad de estas nuevas exigencias aportadas por
la apertura econémica y la globalizacién de los mercados. Las interrogantes que
se buscan dilucidar se refieren a las modalidades que asume este nuevo proceso
de construccién de competencias, donde los efectos de la apertura econémica, y
las nuevas politicas de modernidad tecnolégica, industrial y educativa inciden
en la creacién de redes de intercambio internacional y nacional. El proceso social
de conocimiento y aprendizaje, incide en la forma de hacer de las instituciones
académicas, empresariales, formativas y sobre la forma de producir un entorno
de cooperacién en el cual se pueda mejorar el desempefio econémico e institucional
de la sociedad (Bianchi, P. 1997; Cimoli, M. 2000; Casalet, M. 2000).
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La innovacién posee un caracter interactivo que se basa en procesos de inter-
cambio que desarrollan un denso entrelazamiento entre un conjunto de institucio-
nes ya sean educativas, de investigacion, empresariales, tecnolégicas, y financie-
ras. Para hacer efectivo ese desarrollo es necesario la implementacién de politicas
locacionales activas que incentivan la innovacién y el intercambio asociativo.

Los programas de estabilizacién macroeconémica destinados a enfrentar la
crisis de la deuda y las reformas econémicas pro-mercado que le sucedieron,
indujeron un fuerte proceso de transformacién estructural del pais, afectando la
base institucional, tecnolégica y productiva. Los nuevos instrumentos de politica
publica que regulan el cambio de un modelo a otro tratan de capitalizar, no siem-
Ppre con éxito, los nuevos patrones de especializacién productiva e insercién del
pais en los flujos mundiales de comercio, buscando reforzar la sinergia entre el
aparato productivo, las universidades, los centros de investigacién, los institutos
tecnolégicos, y la oferta doméstica de servicios de ingenieria y modernizacién
tecnoloégica que constituyen una condicién indispensable para un desarrollo eco-
némico e institucional eficiente (Katz, J. 1999; Cimoli, M. 2000; Casalet, M. 2000).

Los sectores seleccionados dan cuenta de procesos de construccién de com-
petencias tecnoldgicas, de gestién empresarial, de relacionamiento con otras ins-
tituciones. En el andlisis de cada sector se tratara de identificar las instituciones y
redes que surgen para fortalecer el proceso productivo, inicialmente como un
débil intento, pero que paulatinamente cobra vigor y se afianza reformulando el
contexto institucional, sus competencias, finalidades y exigencias.

Las preguntas que gufan el trabajo se refieren a los factores que han favore-
cido e impulsado este proceso interactivo de aprendizaje entre diferentes agen-
tes; a la oferta de los servicios ptiblicos que ha cambiado para responder a las
nuevas necesidades de la produccién y la competitividad; a los agrupamientos
industriales que se consolidan en diferentes regiones y sectores, en el caso de este
estudio el electrénico, como consecuencia de las politicas de globalizacién y
relocalizacién de la produccion.

Los cambios a nivel de la produccién, la organizacién y el territorio produ-
cen una distribucién de poder y la gestion de los cambios estructurales y sociales.
El desarrollo de este proceso es largo y dificil y no hay reglas ni garantias para el
éxito, las que varfan de acuerdo con las tradiciones culturales sociales, regiona-
les, el contexto institucional y la densidad del tejido social para adaptarse
creativamente a los nuevos desafios.
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I. Construccion de un nuevo espacio de conocimiento:
el desarrollo de la biotecnologia en México

En la construccién de la biotecnologia en los dltimos afios es relevante la
aparicién de la biologia molecular, disciplina que permitié descifrar en los afios
cincuenta la estructura del DNA, asi como los mecanismos para traducir la infor-
macién genética residente en el DNA, en proteinas. La emergencia de las técnicas
del DNA recombinantes o de ingenieria genética, en la década de los setenta
consolidé la capacidad para aislar y manipular el material genético e inclusive
trasplantar el DNA entre las especies.

En este proceso de consolidacion de la biotecnologia moderna influye la per-
cepcién que la ciencia se transforma, —de un tipo de actividad en donde los
problemas podian resolverse con la aplicacién del conocimiento en disciplinas
aisladas, con herramientas y métodos particulares —, a un tipo de actividad mu-
cho mas multidisciplinaria, en donde, a través de la convergencia de varias estra-
tegias, conocimientos y herramientas pueden vislumbrarse las posibilidades de
éxito para la solucién de problematicas cientificas y sociales. La aplicabilidad de
esta disciplina facilita la solucién de problemas importantes en sectores tales como
la salud, agropecuario, industrial, y tratamiento de la contaminacién ambiental
(Bolivar Zapata, F. et al, 1999; Solleiro, José L. 1999).

El caracter multidisciplinario de la biotecnologia genera nuevos procesos y
productos impactando a varios sectores por efectos sinérgicos. Las capacidades
tecnolégicas y de desarrollo son diferenciadas y abarcan diversas dimensiones
que se refieren a:

a) Elndcleo de conocimientos y capacidades cientificas y tecnolégicas que
son fundamentales en la investigacién y consolidacién de la nueva BT.
Las nuevas exigencias provocan una ruptura con el paradigma tradicio-
nal, ya que el conocimiento de bases de las innovaciones tiene una ma-
yor articulacién con las disciplinas cientificas y tecnolégicas. Las cuales
se refieren a la capacidad y habilidad de manipulacién estructural y
funcional de las caracteristicas de organismos y sus aplicaciones practi-
cas.

b) Las capacidades generadas enla manipulacién de los bioprocesos y com-
portamiento de los microrganismos y su transformacién en nuevos pro-
ductos y procesos.

¢) Eldesarrollo de capacidades complementarias que son inherentes al cre-
cimiento industrial y comercial de la BT.
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1. Desarrollo de la biotecnologia a nivel internacional

A nivel mundial el impacto de la biotecnologia ha sido mayor en el sector
salud seguida por la agricultura, la industria y el tratamiento de la contamina-
cién ambiental a través de estrategias de biorremediacién.

La biotecnologia moderna se ha desarrollado a ritmos y con enfoques dife-
rentes en los paises industrializados: en Estados Unidos la aplicacién de la
biotecnologia a nivel industrial ha sido posible por la generacién de nuevas tec-
nologias por universidades y por la aportacion del capital de riesgo para el esta-
blecimiento de empresas de alta tecnologfa. Tal conformacion ha facilitado el
liderazgo mundial de este pais en el sector. En 1997 contaba con 1.283 empresas
las cuales empleaban a 140.000 personas, que generaron ingresos superiores a los
18.000 millones de ddlares, invirtiendo 9.400 millones de délares en 1&D (Solleiro,
José L., 1999).

Europa en el mismo afio tenia 1.307 empresas en el sector de biotecnologia
empleando directamente a 39.000 personas, con ingresos de 3.100 millones de
délares y gastos en 1&D de 2.200 millones de délares (Organisation for Economic
Co-operation Development - OECD, Observer 1999).

La capacidad de las empresas americanas se destaca por convertir los resul-
tados de I&D en productos comerciales, particularmente en el sector salud y el
agropecuario. La investigacion de frontera se lleva a cabo en las universidades
publicas y privadas, organizaciones gubernamentales, en empresas y/o a través
de convenios o asociaciones entre estos grupos. Esta relacion de comunicacién
fluida, y en muchos casos informal, ha consolidado la fortaleza de la base cienti-
fica y de recursos financieros aplicados a la investigacion y a la promocion de
nuevas empresas, en particular para la industria farmacéutica.

La existencia de apoyos directos o indirectos del gobierno, a través del siste-
ma universitario subsidiado, el medio ambiente y de la salud ptublica ha consti-
tuido el circulo virtuoso que conforma un ambiente generador de las maximas
externalidades positivas, que promueve el aprendizaje colectivo y el ajuste flexi-
ble entre productores especializados. Un caso que ilustra estas interacciones di-
ndmicas de excelencia es el Silicon Valley que retne una importante masa critica
de empresas con modalidades productivas heterogéneas y escasa integracién
vertical que pertenecen a una amplia gama de sectores high tech como: internet,
semiconductores y equipos, computadoras, discos, software, telecomunicacio-
nes y biotecnologfa. Las empresas compiten y cooperan aprendiendo unas de
otras acerca de cambios en los mercados y en el estado del arte tecnolégico a
partir de la comunicacién informal y horizontal tanto dentro de las empresas,
como con clientes y proveedores, donde participan en redes de cooperacién tec-
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noldgica formal e y informal de elevado grado de desarrollo (Yoguel, G. y
Nemirovsky, A. 2000).

Las corporaciones transnacionales son el centro del modelo de concentra-
cién descentralizada que caracteriza el desarrollo de este sector, estas empresas
establecen estrategias tecnoldgicas diversificadas que les permiten:

a) Asegurar un maximo acceso a los resultados de la investigacién cientifi-
ca que ofrezcan potencial comercial.

b) Compartir el riesgo del desarrollo con otros actores, por ejemplo el sec-
tor publico.

¢) Aspirar a mantener posiciones monopdlicas temporales en el mercado
global, gracias a la proteccién de patentes y otros titulos de propiedad
intelectual. El liderazgo de dichas empresas esta reforzado por una acti-
va biisqueda de alianzas estratégicas con empresas de otros paises.

En los ultimos afios cuatro de los gigantes de la revolucién petroquimica
—Monsanto, Novartis, Dupont y Aventis— han tomado la decisién de vender o
deshacerse de todo o parte de sus divisiones quimicas y concentrarse exclusiva-
mente en la investigacién genética y en las tecnologias y productos basados en la
genética. El control sobre los activos intangibles y sobre las diversas formas de
propiedad intelectual dota a las compaifias multinacionales de capacidad para
crear potentes redes proveedor/ usuario y concentrar ain mads el poder econémi-
co en formas completamente nuevas (Rifkin, J. 2000).

Cuadro 1
Alianzas estratégicas establecidas entre empresas
de diferentes bloques econémicos (por tipo de tecnologia)

EUA-EUROPA EUA-JAPON EUROPA-JAPON
Tecnologia 1980-1989 | 1990-1998 | 1980-1989 | 1990-1998 |1980-1989 | 1990-1998
Biotecnologia  |152 403 93 66 24 32
Tecnologias de
la informacion | 206 434 209 259 84 75
Otras tecnologias| 361 447 249 112 129 88

Fuente: National Science Foundation, «Science and Engineering Indicators 2000»,
Estados Unidos, 2000.

En Japoén el éxito de la biotecnologia se ha debido a la combinacién de la
microbiologia e ingenieria bioquimica. El desarrollo y aplicacién de la
biotecnologia se beneficié por la experiencia adquirida en la electrénica. La li-
mitacién fundamental de Japén reside en la falta de una base de investigacion
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por lo que ha sido forzado a buscar estos elementos en el exterior, principalmen-
te en Estados Unidos.

En Canada el avance es menor, en 1996 existian alrededor de 270 empresas
en productos terapéuticos, mas de 65 en produccion de vacunas y cerca de 200 en
productos de diagnodstico. De acuerdo con datos de una encuesta de Naciones
Unidas aplicada a 350 empresas, el 40% se dedica a cuestiones de salud humana
porque ahi se desarrollaron las técnicas de ingenieria genética y es el sector que
ofrece una mayor rentabilidad (Solleiro, José L. 1999).

En tanto que en la Unién Europea su fuerza radica en la industria con base
enlé&D en el sector salud y en la generacién de agroquimicos (particularmente en
el Reino Unido, Alemania, Suiza y Francia), las empresas han desarrollado
biotecnologias propias, en alianza con otras compaiiias y con grupos universita-
rios. Conglomerados de empresas se distribuyen por todo el continente, gene-
rando ventas de 2 275 millones de ecus. El sector tiene 1.036 empresas y genera
empleo para 39.000 personas (Ernest & Young, 1999).

2. Areas prioritarias de la biotecnologia moderna en México

_ Enunestudio efectuado por la Universidad Nacional Auténoma de México
(UNAM) a solicitud de la Secretaria de Relaciones Exteriores y el PNUD sobre:
“Prioridades de cooperacién técnica en biotecnologia moderna” se identifican
diversas dreas, que sin ser Ginicas, representan los esfuerzos mds importantes de
consolidacién y desarrollo en biotecnologia en el pais. En las areas sefialadas
estratégicas figuran:

1. Laagrobiotecnologia para el desarrollo de una agricultura y produccién
pecuaria que mantenga un balance entre la productividad y la preservacién del
medio ambiente y que genere productos de alta calidad nutricional y sanitaria.

2. La biotecnologia para el sector agricola estd subdividida en: semillas
hibridas; plantas transgénicas resistentes a insectos, virus y herbicidas; control
de crecimiento y desarrollo de plantas; cultivos con rendimientos incrementados;
cultivos con mayor calidad nutricional o con mayor valor agregado; mejoramiento
de oleaginosas; preservacién de la cantidad y calidad de granos y semillas du-
rante el almacenamiento.

3. En el sector salud: produccién de proteinas de interés terapéutico; desa-
rrollo y produccién de vacunas; sistemas de diagnéstico; disefio, produccion y

métodos de administracién de fadrmacos; biologia molecular del genoma humano.
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4. Biotecnologia industrial: aislamiento y modificacién genética de
microorganismos de interés industrial; disefio y sobreproduccion de enzimas con
propiedades especiales (ingenieria de proteinas); desarrollo y optimizacién de
procesos:

- Mejora en la sintesis de procesos y la operacién de fermentadores y

biorreactores.

- Cultivo de células de animales y vegetales; escalamiento de métodos de

purificacién; enzimologia y microbiologia en condiciones de baja hu-
medad.

5. Biotecnologia para el sector de tratamiento de la contaminacién ambien-
tal, o sea el tratamiento de afluentes y degradacion de compuestos téxicos.

3. Capacidades cientifico tecnoldgicas del sector

El cambio en la trayectoria innovativa de la BT repercuti significativamente
en la estructura institucional de la formacioén profesional y de investigacién del
pais. Las nuevas exigencias plantearon nuevos requerimientos organizativos y
formativos en los programas de estudios enfatizando el cardcter multidisciplinario,
al introducir nuevas dreas de formacién e investigacion.

La dindmica organizativa de estos nuevos proyectos académicos se sustenta
en la capacidad cientifico tecnolégica del pais en el sector, el informe UNAM al
respecto destaca lo siguiente:

- Los grupos de investigacion, en el campo de la biotecnologia moderna, se
encuentran ubicados casi en su totalidad en universidades o centros de in-
vestigacion y educacién superior. Aunque los equipos no estan bien consoli-
dados, los esfuerzos son ain dispersos y hay un niimero reducido de pro-
yectos multidisciplinarios y multinstitucionales.

- Enla identificacién de instituciones de investigacién y formacién profesio-
nal se destacan doce instituciones, (universidades y centros de investiga-
cién) que realizan investigacién en biologia molecular y biotecnologia mo-
derna.

- A nivel regional se detecta la accién de varios centros de investigaciéon y
formacioén de alto nivel integrantes del Sistema Sep-Conacyt. En marzo de
1992 el Consejo Nacional de Ciencia y Tecnologia (CONACyT) incorporé a
su funcién la coordinacién del subsector ciencia y tecnologia denominado
Sistema Sep-Conacyt que involucra centros de docencia especializada y de
investigacién a nivel de ciencia basica, aplicada y desarrollo tecnolégico.
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A la actividad desarrollada por estos centros, se agrega la accién de investi-
gacién multidisciplinaria organizada a través de los Sistemas de Investigacién
Regionales (SIRS); actualmente funcionan nueve que operan como red integra-
da, creados por el CONACyT retoman los criterios de descentralizacién y
regionalizacién con el objeto de reorientar las acciones de fortalecimiento de las
capacidades cientificas y tecnol6gicas del pais (Casalet, M., 2000).

La Direccion Adjunta de investigacién Orientada de CONACyT creé un Pro-
grama de Redes de Investigacion, en el cual participan varias instituciones como
el Centro de Investigacién Cientifica y de Educacién Superior de Ensenada
(CICESE), la Universidad Auténoma Metropolitana (UAM), el Instituto Tecnol6-
gico de Monterrey (ITESM), y el Centro de Investigacién y de Estudios Avanza-
dos del Instituto Politécnico Nacional (CINVESTAV/IPN). El objetivo del pro-
grama es aprovechar complementariamente las capacidades y recursos de inves-
tigadores de diferentes instituciones.

4. Laindustria de biotecnologia nacional

La industria de biotecnologia nacional se caracteriza por la reducida magni-
tud de sus operaciones. La informacién sobre la situacién de las empresas de
biotecnologia se encuentra dispersa, lo que dificulta identificar el ntmero de
empresas que actualmente emplean procesos biotecnolégicos modernos, utili-
zando el analisis de caso como una via de obtencién de informacién sobre la
situacién empresarial y el desarrollo tecnolégico. En el analisis realizado por la
UNAM se identificaron algunas tendencias de las empresas como:

- La dependencia tecnolégica casi total del extranjero, en particular en rela-
cién con 1&D.

- Las empresas de la industria de alimentos, particularmente las dedicadas a
la elaboracién de productos lacteos, levadura para panificacién y bebidas
fermentadas que utilizan procesos de fermentacién o enzimaticos
(biotecnologias tradicionales) son de capital nacional. Existe escaso apoyo
para la investigacién, y la que se realiza esta asociada al control de calidad o
al disefio de nuevos productos.

- Un grupo importante de empresas estdn ubicadas en la industria quimico
farmacéutica, entre las que predominan las productoras de antibi6ticos, con
una fuerte presencia de empresas transnacionales.
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5. Una perspectiva micro: andlisis de las competencias y sinergia
desarrolladas por dos empresas en BT

Los casos analizados aqui: PROBIOMED Y GERMISOL ilustran sobre la im-
portancia del ambiente en la generacion de externalidades apropiadas para el
desarrollo empresarial, ya que a través de la cooperacién, el intercambio y la
presién mutua se genera el desarrollo de estrategias innovadoras que contrarres-
tan las debilidades de la cultura organizacional.

PROBIOMED una empresa de tecnologia de punta’

PROBIOMED es una empresa mediana de tecnologia de punta en ingenieria
genética y biotecnologia altamente tecnificada. El alto nivel de competencia se
refleja tanto en el proceso de produccion, el cual abarca procesos de fermenta-
cidén, clonacién, purificacién y elaboracién de medicamentos, como en la organi-
zacién del trabajo y en la capacitacién del personal (que es muy especializado y
joven), la mayoria con maestria y doctorado en biotecnologia, bioquimica y qui-
mica.

PROBIOMED pertenece al grupo PROQUIFIN; dicho grupo es el resultado
del esfuerzo organizativo de un grupo de investigadores mexicanos que en 1976
inician la produccién de farmoquimicos y medicamentos con un alto grado de
eficiencia, desarrollando tecnologia propia para fabricar heparina a partir de la
mucosa intestinal de cerdo. En poco tiempo, este grupo cubre la totalidad del
mercado mexicano de heparina y exporta a Europa y América latina.

En 1989 el grupo PROQUIFIN auspicia un proyecto de investigacién para
desarrollar tecnologia de punta en ingenieria genética y aplicar biotecnologia
para obtener diversas proteinas recombinantes de calidad. Dicho proceso abrié
una activa vinculacién con institutos de investigacién (especialmente el Instituto
de Biotecnologia de la UNAM).

En 1995 el grupo PROQUIFIN adquiere una planta farmacéutica, que se
remodela totalmente para equiparla con: equipos, instalaciones y procesos mo-
dernos para constituirse en un modelo en la produccién industrial de proteinas
recombinantes de la més alta calidad.

Como resultado de este esfuerzo, PROBIOMED ha sido ganadora del pre-
mio nacional de tecnologia 1999, en la categoria de “Organizacién Pequefia In-
dustria”. En las razones consideradas para conceder este premio figuran:

- Ser pioneros en biotecnologia en México, con la tecnologia ADN.

- Ser fabricantes del medicamento que les da autosuficiencia del exterior.

- Por el valor agregado mas alto de toda la industria manufacturera na-

cional.

| 1 Enla realizacién de las entrevistas a la empresa se cont6 con la colaboracién de Claudia Gonzalez.
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- Ser una empresa orientada hacia la investigacion y el desarrollo.
El uso y gestién de sus recursos tecnoldgicos.
- Por la calidad de los productos que fabrica.

a) Caracteristicas del proceso de produccién

La produccién basica de PROBIOMED son proteinas recombinantes proce-
dentes del ADN, constituyen productos biotecnolégicos cuya evolucién va del
gen al medicamento. El desarrollo primario se refiere a la ingenierfa genética o
biologia molecular que consiste en aislar el gen, donde se aplican varias técnicas,
posteriormente se pasa al proceso de clonacién.

Clonacicn

A través de la aplicacién de la técnica del ADN recombinante se desarrollan
clonas bacterianas que contienen plasmidos hidrizados por ingenieria genética.
En este caso clonarlo significa transferirlo a una bacteria o a un organismo que
produce esa proteina. Una vez obtenida la clona o cepa, se inicia un proceso de
bioingenieria donde se seleccionan los equipos, las areas y el proceso que esta en
condiciones de desarrollarse a gran escala.

Fermentacion

Durante el proceso de reproduccion a gran escala, las clonas bacterianas son
cultivadas en ausencia de antibiéticos, induciendo la expresién de la proteina sin
accién de agentes quimicos. Asi se asegura que el producto esté libre de trazas de
antibi6ticos o agentes inductores. Una de las actividades basicas en esta fase es el
disefio de fermentadoras y del equipo de purificacién para asegurar el aislamiento
de la proteina del resto de las proteinas de la célula.

Extraccion

La proteina bacterio-sintetizada acumulada en el interior de la bacteria como
cuerpo de inclusién, se extrae en forma no bio-activa. Posteriormente es plegada
in vitro para recuperar su conformacién tridimensional y forma nativa y bio-
activa.

Purificacion

Por medio de este proceso de alta eficiencia, la molécula de proteina correc-
tamente plegada y bio-activa se purifica. El proceso de purificacion excluye el
uso de anticuerpos y se basa en multiples etapas de cromatografia de alta resolu-
cién que combinan varios tipos de separacion.
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Formulacion

La proteina pura se filtra y mezcla con agentes estabilizadores y se envasa
en viales bajo condiciones de estricta asepsia y se liofiliza para obtener las condi-
ciones de pureza, potencia y estabilidad del producto. Finalmente cada vial es
acondicionado para obtener el producto objetivo terminado: GRAMAL,
URIFRON, PROQUIFERON.

Control de calidad

Cada lote de producto terminado se somete a estrictos andlisis de control de
calidad para asegurar pureza, esterilidad, potencia y estabilidad.

La Divisién Técnica organiza la gestién en la empresa, a través de juntas y
del manejo de la documentacién escrita (se ha creado un departamento que res-
guarda toda la informacion de la direccién técnica, y constituye la memoria de la
empresa), distribuye el trabajo en cada una de las areas de la empresa, recepciona
proyectos de transferencia de tecnologia, e implementa nuevos procesos y pro-
ductos donde cada departamento maneja una porcién especifica del proceso.

La existencia de un sistema intranet facilita el acceso a la informacion, espe-
cialmente a los directivos y al personal de alta jerarquia.

b} Proceso organizativo basado en la calidad

La empresa utiliza ampliamente los circulos de calidad y reingenieria para
optimizar el rendimiento del proceso de produccién y organizativo, fundamen-
talmente, para reorientar los recursos tangibles e intangibles que poseen.

El nivel de ventas al afio alcanza a los 85 millones de pesos al afio y actual-
mente exportan a casi toda América Latina. La empresa mantiene una activa y
continuada vinculacién con proveedores y usuarios; con centros tecnolégicos y
de investigacion. Este intercambio promueve el desarrollo de férmulas que per-
miten la creacién de nuevos productos a partir de procesos biotecnolégicos. Es-
tos intercambios contribuyen a mejorar y evaluar la gestién de la calidad, la ca-
pacitacion del personal, la realizacién de proyectos especificos, y el uso de tecno-
logias. El Instituto de biotecnologia ha jugado un papel determinante ya que ha
orientado sus investigaciones hacia la caracterizacién, manejo y utilizacién de
proteinas y acidos nucleicos.

Los vinculos tanto formales como informales establecidos por PROBIOMED
con la academia y la investigacién institucionalizada contribuyeron a crear una
importante masa critica de conocimientos para resolver la complejidad de los
procesos productivos y la necesidad de estar al dia en los avances del conoci-
miento.
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Este proceso interactivo con proveedores, usuarios y centros de investiga-
cién constituye el ambiente econémico generador de externalidades positivas para
la empresa, a través de un proceso de aprendizaje colectivo.

En este aprendizaje juega un papel importante la relacién con ACCESOLAC,
que es una empresa distribuidora de productos y regulacién de calidad de varios
proveedores, cumpliendo un importante papel en el apoyo a la instalacién y en-
trenamiento para el manejo de nuevos equipos. La dindmica generada en este
intercambio llevé a ACCESOLAC a contratar biotecnélogos para responder ade-
cuadamente a las necesidades y problemas especificos (reactivos quimicos y
medios de cultivo) planteados por PROBIOMED. Con otros proveedores existe
también una relacion continua de intercambio y cooperacion en el mantenimien-
to, servicio y capacitacién. Actualmente con estos proveedores se manejan con-
venios de confidencialidad para desarrollar tecnologia. Esta relacién de colabo-
racién modificé a su vez la demanda de competencia de las empresas proveedo-
ras, inicialmente tanto los proveedores como el equipo técnico provenian de Es-
tados Unidos, en la actualidad las empresas proveedoras cuenta con personal
calificado mexicano, incluso una empresa en Guadalajara ha incursionado a par-
tir de un disefio realizado en cooperacién con PROBIOMED en la construccién
de un birreactor, que ya se ofrece como un producto de linea.

En las entrevistas realizadas a varios investigadores de la empresa, se cons-
taté el clima de trabajo, de cooperacién, la formacion continua a través de la
implementacién de cursos internos y los realizados con universidades y centros
de investigacion que generan un ambiente de intercambio, de aprendizaje colec-
tivo sobre los cambios tecnolégicos, en la incorporaciéon de equipos en el area y
en el mercado. La comunicacién horizontal tanto en la firma como con el exterior
constituye un elemento clave en el proceso de aprendizaje y en la creacion de
ventajas competitivas. Los cursos de capacitacién desarrollados en la empresa,
algunos impartidos por personal de la planta, versan sobre operaciones necesa-
rias para el mantenimiento de la propia planta como limpieza, esterilizacion,
normalizacion nacional e internacional?, donde se analizan aspectos técnicos bus-
cando que la gente entienda lo que hace, por qué lo hacen y la necesidad de
hacerlo de cierta forma. El grupo de técnicos en validacién son quimicos o bidlo-
gos que continuamente ensayan nuevas técnicas, para validar y calificar los equi-
pos v las instalaciones. El personal dedica aproximadamente una hora diaria de

2 Las normas que se manejan son: NOM 059 de 1993 aplicable a buenas précticas de fabricacion de industrias
dedicadas a la produccion de medicamentos. NOM 176, para la validacién de proveedores de farmacos y
materias primas destinados a la elaboracion de medicamentos de uso humano.

* Buenas précticas de manufactura de productos farmacéuticos, *Guia de productos farmacéuticos, activos
y Convencién farmacéutica de inspeccion. *Farmacopeas Mexicana, USP y Europea.
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capacitacién, dependiendo de los programas y los niveles; también asisten a cur-
sos de administracién, de calidad y algunos cursan la maestria en biotecnologia
industrial organizada conjuntamente con la Universidad de Morelos.

6. La vinculacion universal-empresa como impulso para la generacion y
circulacién del conocimiento

La generacién y circulacién del conocimiento en PROBIOMED se ha visto
beneficiada por las fuertes interfaces existentes con las universidades, los centros
de investigacién y una extensa red de hospitales. Aunque esta relacién no esta
exenta de obstdculos. De acuerdo con las opiniones de un investigador de
PROBIOMED entrevistado para este analisis, dichos obstaculos surgen de la mis-
ma concepcion de las politicas de Ciencia y Tecnologia que han alimentado el
divorcio entre la academia y la industria, con escaso apoyo a las politicas de pro-
piedad industrial e intelectual, consecuencia de las relaciones de poder y conflic-
to entre los cientificos y tecnolégos; la predominancia de los primeros sobre los
segundos ha llevado a una valoracién excesivamente académica de la produc-
cion cientifica. La naturaleza aplicada de investigaciones orientadas a resolucién
de problemas de desarrollo tecnolégico, no es considerada cientificamente ade-
cuadas en las evaluaciones realizadas por la academia, donde se jerarquiza las
publicaciones cientificas internacionales, el nGmero de citas obtenidas y el presti-
gio logrado en las redes internacionales. En tanto que los investigadores vincula-
dos con la industria quedan en inferioridad de condiciones, lo mismo que la acu-
mulacién de sus capacidades tecnolégicas adquiridas en su desempefio profesio-
nal, al no ser reconocidas por los criterios de evaluacién académicos (Casalet, M.
2001). Por otro lado, las empresas no tienen muy claro que pedir a un investiga-
dor, existen cédigos, lenguajes y comportamientos especificos que los alejan y
obstaculizan su intercambio. La profunda desvinculacién existente entre las em-
presas y la universidad ha consolidado la idea que la perspectiva académica era
demasiado tedrica, genérica y de poca utilidad para la produccién. La creciente
relacién de intercambio entre investigadores universitarios y de centros de in-
vestigacion con la empresa privada y los sectores productivos abre un nuevo
espacio para la accién y el establecimiento de relaciones asociativas para la toma
de decisiones, aunque estas funciones todavia gocen de poca credibilidad en la
comunidad cientifica tradicional.
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7. Germisol: una empresa pequetia con una efectiva utilizacion de las externalidades
a)  Perfil de la empresa

La formulacién de Germisol es responsabilidad de IDEA BIOQUIMICA S.
A.de C. V., una microempresa de la Ciudad de México con 10 afios de experien-
cia. La empresa cuenta con un staff técnico de 5 especialistas en las areas de sinte-
sis quimica, control de calidad, medicina, bioquimica; y 10 obreros calificados.

Todos los productos de IDEA BIOQUIMICA se han basado en desarrollos
novedosos propios, en las lineas de nutricién, alimentos y bebidas para deportis-
tas, Complejos vitaminicos, y recientemente, sustancias antimicrobianas:
especificamente Germisol.

b) Caracteristicas de la industria fitomedicamentos

Las caracteristicas de Germisol permiten ubicarlo dentro de la naciente in-
dustria de fitomedicamentos modernos. A esta industria pertenecen los medica-
mentos herbolarios de produccién industrializada que contienen un extracto ve-
getal estandarizado como ingrediente biolégico activo. La comercializacién en el
mercado requiere de una rigurosa evaluacién farmacoldgica y clinica en la cual
se comprueba cientificamente su efectividad y se adquiere la certeza de que bajo
su adecuada prescripcion no provoca efectos nocivos para el ser humano.

El surgimiento de la industria de fitomedicamentos es el resultado de dos
grandes tendencias:
a) El desarrollo de la biotecnologia en las universidades y las empresas, y
b) Labusqueda de los consumidores por medicamentos con menores efec-
tos secundarios.

La naciente industria internacional de fitomedicamentos se caracteriza por
su elevado dinamismo tecnolégico. Se ubica dentro del campo de la biotecnologia,
y ejemplifica la convergencia tecnolégica de la quimica fina (farmacéutica), la
biologia, la medicina y la etnobotanica.

Construccién de una red de investigacion Universidad-Empresa

Una vez obtenido el prototipo de Germisol fue necesario probar la efectivi-
dad del producto para combatir los agentes microbianos causantes de infeccio-
nes. Por ello, se ampliaron las redes con investigadores especialistas en pruebas
bacteriolégicas y farmacolédgicas del Instituto Politécnico Nacional (IPN), donde
se disefié una metodologia para evaluar la capacidad de Germisol ante diferen-
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tes cepas bacterianas. Esta primera validacion arrojoé resultados positivos. Eva-
Iuaciones similares se han venido realizando a cada nuevo lote de producto, cada
vez que se le han realizado ajustes a su f6rmula.

La necesidad de que el producto contara con un aval institucional que pro-
bara algunas de las cualidades del producto, condujeron al investigador a solici-
tar al Departamento de Servicios a la Industria del IPN, la realizacién de pruebas
y la emisién de constancias que certificaran la efectividad del producto. Estos
estudios, junto con pruebas realizadas en laboratorios privados, permitieron que
Germisol obtenga su primer permiso de venta en 1994.

Estas constancias, sin embargo, no son suficientes para incrementar las ven-
tas. La empresa enfrenta a consumidores exigentes (médicos), escépticos de las
posibilidades de un solo producto para resolver problemas infecciosos en distin-
tas partes del cuerpo. Estos cuestionamientos llevan a la empresa a buscar nue-
vas pruebas, mds profundas y rigurosas que respalden al producto.

El alto costo de los estudios y el restringido presupuesto de la empresa de-
termina que la empresa refuerce su iniciativa para solicitar la colaboracién de
investigadores de otras instituciones universitarias.

En 1997 se inician acuerdos informales con la Universidad Auténoma Me-
tropolitana/ Unidad Xochimilco (UAM-X) para explorar posibles mecanismos de
colaboracién. El primer contacto fue con un odontélogo, con quien se comienza a
elaborar un protocolo de la investigacién; pronto las necesidades de investiga-
cién los llevan a recurrir a otros investigadores (un doctor en biologia con espe-
cialidad en estadistica y una especialista en la investigacion farmacolégica de
plantas medicinales). Asi, personal de la empresa e investigadores universitarios
conforman un equipo de investigacién.

Los resultados de esta colaboraciéon han permitido a investigadores y em-
presa publicar articulos en revistas especializadas, y presentar ponencias en con-
gresos nacionales. Dado que el intento de firmar un convenio de colaboracién
con la universidad para la utilizacién del producto en sus clinicas de servicio
comunitario no se pudo lograr, los investigadores deciden asumir el estudio del
producto como parte de sus proyectos de investigacion individuales.

En 1999 el equipo incorpora a un estudiante de biologia, que cumplia su
servicio social en un hospital del Instituto Mexicano del Seguro Social (IMSS), a
quien proponen instrumentar el protocolo de investigacién en el drea de bacte-
riologia del hospital. El estudio iniciado por este estudiante se convierte en una
investigacién mas compleja, que permitié documentar la capacidad antimi-
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crobiana de Germisol ante 16 diferentes bacterias encontradas en tres grupos de
la poblacién, contrastdndola con la de un antibi6tico estreptomicina. La capaci-
dad inhibitoria de Germisol fue superior a la manifestada por el antibiético
estreptomicina; estos hallazgos fueron relevantes ya que Germisol no es un anti-
biético sino antiséptico de aplicacién local.

El estudiante incorporado al equipo de investigacion conté con la asesoria
de dos investigadores del hospital, una farmacéloga y una bacteriéloga; ademas
tuvo el apoyo de técnicos de laboratorio y equipo sofisticado para la identifica-
cién automdtica de los microorganismos.

La tesis del estudiante de biologia se convirti6é en una investigacion exhaus-
tiva y metodolégicamente consistente ya que consistié en la contrastacién de
Germisol frente a un antibiético y extractos vegetales antimicrobianos, utilizan-
do los microorganismos recolectados en pacientes de las clinicas universitarias,
pacientes y trabajadores del hospital.

En el afio 2000, los nuevos estudios ayudaron a que la empresa obtuviera la
renovacién del permiso de venta por parte de la Secretaria de Salud (SSA), que le
exigia cumplir requisitos mas rigurosos. Finalmente, los permisos, las ponencias,
articulos y constancias han contribuido a hacer frente a las exigencias de
competitividad que plantea este tipo de industria.

¢) Red de competencias de la empresa y fortalecimiento de los flujos de informacion
con el ambiente académico

En el proceso de creacién de Germisol hay que destacar el papel jugado por
varios actores cuya articulacién contribuy6 a consolidar las ventajas competiti-
vas y a disminuir las incertidumbres. En este proceso fue importante tanto la
habilidad del empresario para generar una red de intercambios e informacién
con las instituciones de investigacién, como el desempefio llevado a cabo por los
investigadores que con sus aportes consolidaron y mejoraron el producto.

En este proceso de aprendizaje e intercambio se destaca el papel de los cono-
cimientos tecnolégicos, aportados por los investigadores a nivel formal e infor-
mal y la oportunidad empresarial en traducir este conocimiento genérico en es-
pecifico.

La complejidad tecnolégica del producto y de la industria a la que pertenece
ha exigido la participacién de especialistas del area quimica, bioquimica, biolo-

gia, bacteriologia y odontologia, lo que supone un proceso de aprendizaje
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multidisciplinario, con interaccién de conocimientos codificados y técitos que
influyen decisivamente sobre la eficiencia alcanzada. A su vez, la proximidad
geografica de la empresa, con los investigadores de la UAM-X facilit6 el inter-
cambio, la discusion de posibilidades y la construccién de un lenguaje coman.

Esta comunicacion fluida se operacionalizé en productos colectivos, como
publicaciones, ponencias en congresos y la instrumentacién de un protocolo de
intercambio empresa-universidad. Aunque la empresa no patento el producto,
conservo el secreto sobre la formula y los procedimientos de elaboracion.

II. Construccion de capacidades tecnolégicas en el sector electronico
en regiones diferenciadas

1. Una vision regional del desarrollo del sector electrénico:
el caso de Jalisco

El interés de esta seccién es indicar algunas caracteristicas del desarrollo
productivo e institucional que ha nivel regional sefialan las especificidades en la
conformacién del sector electrénico. La finalidad es identificar la consolidacién
de los entornos regionales, que a lo largo de esta década se han creado por la
accién de instituciones pablicas y privadas y constituyen las vias para desarro-
llar las competencias empresariales y regionales, como la difusién de conocimien-
tos e informacién. En el analisis de la conformacién del tejido productivo juega
un papel significativo la matriz institucional y el grado de especificidad e
interrelacién que desarrollan las organizaciones, de acuerdo con la evolucién del
contexto econémico, politico, administrativo y juridico que es determinante para
la existencia de incentivos y politicas dirigidas al fomento productivo y el desa-
rrollo de las capacidades tecnolégicas.

En la construccién del entorno juegan un papel significativo las estrategias
de los agentes, en la regién analizada estas corresponden a las acciones del Go-
bierno del Estado, las instituciones de fomento productivo que, a nivel nacional y
con especificidades locales y sectoriales, han desarrollado programas de apoyo a
proveedores (NAFIN, BANCOMEXT, SECOFI actualmente denominada Secre-
taria de Economia) complementando sus actividades con mayor o menor nivel
de coordinacién con asociaciones empresariales, e instituciones puentes encar-
gadas de la capacitacion (Programa de Calidad Integral y Modernizacion - CIMO,
Consejo de Normalizacién y Certificacién de Compteneica Laboral - CONOCER,)
y otras vinculadas con la calidad de la Fundacién Desarrollo Educacional de
Campeche (FUNDEC) y la certificacién de procesos y productos (Sistema Sep-
Conacyt, especialmente los centros del subsistema tecnolégico) (Casalet, M. 1999).
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El conjunto de relaciones tangibles e intangibles que desarrollan los diferen-
tes actores institucionales que actGan en la region constituye las
complementariedades que entrelazan la acciéon de los diferentes agentes. Las
empresas no actian como unidades descontextualizadas, sino que sus estrate-
gias incorporan y se recomponen a través de las relaciones externas con el con-
texto institucional. La densidad de estos flujos informativos y relacionales puede
llegar a conformar un sistema institucional territorial (Poma, 2000) que convierte
las externalidades del territorio en agentes directos que operan para el desarro-
llo. El sistema productivo local en la medida que se convierte en un sistema abierto,
tiene que generar internamente los elementos cognitivos que le permitan inter-
pretar las nuevas situaciones que llegan del exterior (Poma, 2000). En el caso de
las diferentes regiones donde se desarrolla el sector electrénico, habria que pre-
guntarse si efectivamente existe una relacién positiva que integre la nueva com-
plejidad competitiva, o por el contrario la fragmentacién social es cada vez ma-
yor que acentaa la desconfianza y la incertidumbre.

El Programa Estatal de Desarrollo y el Programa de Desarrollo Industrial de
Jalisco han enfatizado la necesidad de crear un circulo virtuoso de coordinacién
y de organizacién de la informacién. Sin embargo, dicho intercambio no ha flui-
do con la continuidad necesaria para homogeneizar un tejido de relaciones efi-
cientes. En la historia del pais, y especialmente en la historia regional, no existe
de forma arraigada una concepcion de Io ptiblico como un &mbito de responsabi-
lidad colectiva, ni tampoco se dispone de una presencia fuerte, estructurada y
responsable de la sociedad civil. La realidad de las regiones esta tefiida de fuer-
tes relaciones clientelares, con un desarrollo econémico tardio y un comporta-
miento pasivo adaptado a esperar las iniciativas derivadas del Estado. La acciéon
gubernamental a nivel nacional y regional esta signada por un generalizado des-
conocimiento de las acciones emprendidas y avances logrados. En muchos casos
estdn envueltas por abiertas desconfianzas de la poblacién hacia las acciones
emprendidas por el &mbito puablico, independientemente de la oportunidad y
necesidades que las medidas adoptadas cubran.

Las interrogantes que se buscan dilucidar se relacionan con la influencia de
la accién institucional en la generacién de competencias, el interés reside en iden-
tificar cémo contribuyen estas externalidades al desarrollo de la regién y a la
consolidacién de las capacidades innovadoras de las empresas.

El desarrollo y la consolidacion del sector electrénico en los diferentes esta-
dos Jalisco, Baja California, Nuevo Leon puede ilustrar sobre las singularidades
regionales que inciden en el sector constituidas por; la geografia, la ecologia, los
flujos migratorios y la historia social, esta conformacién orienta las politicas eco-
némicas y sociales y su vinculacion con el exterior de estas regiones.
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Guadalajara se ha caracterizado por ser una ciudad de servicios, administra-
tiva y comercial. El proceso de industrializacién basado en una gran diversidad
productiva e integracién horizontal con el predominio de empresas pequeiias, se
vio afectado por una severa crisis durante la apertura econémica y la posterior
crisis financiera. La vinculacién entre empresarios y el Estado ha sido muy parti-
cular en Guadalajara desde los afios cuarenta, cuando se cre6 la Vicepresidencia

Municipal de Guadalajara, caso anico en México, que pertenecia a los empresa-
rios (Alva, C. 1998).

La apertura y la crisis financiera de principios de los noventa impacto a sec-
tores industriales que ya venian en declive como la industria del calzado y la
curtiduria, otros sectores lograron reestructurarse como la industria alimenticia,
la mueblera, la editorial, el hule y el plastico y especialmente el sector electrénico
beneficiado con la gran inversién de capital extranjero y el sector tequilero con
fuerte promocion al exterior.

El dinamismo en la instalacién de fabricantes originales de equipos (OEM),
como IBM, HP, MOTOROLA, NEC, PHILIPS CONSUMER, increment6 el desa-
rrollo de CEM (SIEMENS, FLEXTRONIC, SELECTRON, USI, NATSTEEL,
PEMSTAR DOVATRON) entre otras, y Specialized Supplier (SS, como ELEC-
TRONICA PANTERA, ELECTRONICA CHEROKEE, ACOUSTIC CONTROL,
MOLEX, GPI MEXICANA, QUEST, MICRON DE MEXICO, etc.). Esta concen-
tracién empresarial ha derivado en la denominacién para Jalisco del “Valle del
Silicio Mexicano” ya que cuenta con 120 empresas especializadas en diferentes
areas y son proveedores de productos directos, indirectos y servicios a la indus-
tria electrénica. De 1995 a 1998 la cifra de exportaciones de electrénicos del Esta-
do se ha triplicado al pasar de 2.1 millones de délares a 6.5 millones de délares en
1998. Dichas cifras se explican por la actuacion de las empresas que existen en

Jalisco, (mas de 70), de las cuales 25 llegaron después de la crisis del peso mexica-
no al final de 1994 (ITESM, 1999).

Durante el periodo 1970 a 1973 la participacién del Estado en la produccién
de electrénicos de todo el pais aumento en un 300%, pasando de 4.1 de la produc-
cién nacional en 1970, a un 12.4 en 1993. De esta forma, Jalisco en 1993 era el
tercer estado en la produccién de productos de electrénicos en el pais, detras del
Distrito Federal (DF) y el Estado de México.

Algunas de las empresas que se encuentran localizadas en la entidad son
lideres en uno o en varios de los diferentes segmentos de la industria electrénica
anivel mundial. Entre las mas destacadas del area metropolitana de Guadalajara
se encuentran: MOTOROLA, 1BM, PHILIPS, HEWLETT-PACKARD, KODAK,
SIEMENS, NEC, SOLETRON, COMPAQ, FLEXITRONICS, INTEL Y SCI. Tales

283



Ménica Casalet

empresas ensamblan entre otros productos: computadoras, discos duros, table-
ros para computadora, impresoras, radios de banda corta, teléfonos, teléfonos
celulares, maquinas contestadoras, pagers y scanners (Centro de Estudios Estraté-
gicos, ITESM, 1999).

A principios de los ochenta se inicia la actividad del sector electrénico, cuan-
do IBM fue autorizada por el Gobierno Federal para trasladar su planta del area
metropolitana de la Ciudad de México ala de Guadalajara. Los criterios que pesa-
ron en la seleccién de esta localidad fue el nivel educativo que existia en las escue-
las y universidades de la regién y la buena comunicacién. Las economias de aglo-
meracién que desencadend IBM provocaron un aumento de la atractividad del
lugar para establecerse, producir y distribuir desde ahi los productos electréni-
cos.

El Estado deJalisco, es uno de los estados que ofrece mayores ventajas para el
desarrollo de proyectos enfocados al sector electrénico y telecomunicaciones. La
inversion directa acumulada en Jalisco de marzo de 1995 a diciembre de 1999 fue
de 4.664 millones de délares. De esta inversién captada 1.646 millones de délares,
o sea el 35%, fueron de origen nacional y 2.561 millones de délares de inversién
extranjera directa que representa el 55% y 457 millones de délares fue inversion
combinada que representa un 10% de la inversion total (CADELEC, 2000).

El gobierno estatal ha impulsado el fomento productivo proporcionando a
las empresas servicios de soporte, como la existencia de un aeropuerto interna-
cional con vuelos diarios de carga, el acceso al mercado de los paises del Tratado
de Libre Comercio (TLC) y al mercado nacional, apoyos dirigidos a la calidad y
capacitacién, un paquete de incentivos y la promocién de parques industriales
tanto en la Zona Metropolitana como en el interior del Estado. En la zona metro-
politana de Guadalajara se han instalado el 73% de los parques industriales, y en
algunos municipios importantes se ubican el 23% como Tlajomulco de Zuiiga, y
Ciudad Guzman. La rotaciéon del personal en Jalisco es baja y las empresas lo
identifican como algo positivo, sobre todo, con relacién a los altos indices de
rotacién que se presentan en la frontera. En consecuencia Jalisco ha generado
mas de 32.000 empleos directos en los ultimos 4 afios y actualmente existen mas
de 80.000 trabajadores (directos e indirectos) en la industria electrénica, con un
salario aproximado de 1.2 usa (promedio costo hora (CADELEC, 2000, ob. ya
cit.). Actualmente en Jalisco se ha instalado una de las plantas mas grandes de
produccién de aparatos de comunicaciéon en el mundo; ademas la regién es lider
mundial en la produccién de teléfonos aldmbricos, inaldmbricos y contestadores.

La maés reciente matriz, insumo producto con datos de 1996 del Centro de
Estudios Estratégicos para el Desarrollo/Universidad de Guadalajara (CEED/
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UDG), (citado por Dussel, E. 2000 ob. ya cit.), sefiala una serie de aspectos estruc-
turales relevantes para Jalisco y la industria electrénica:

1. Jalisco continua siendo ~con respecto a la produccién nacional- un produc-
tor especializado en productos como ganaderia, las industrias de alimentos
y bebidas, calzados y muebles de madera. La industria de equipos y apara-
tos electrénicos refleja un alto grado de especializacién en Jalisco, aunque
sélo después de las actividades mencionadas.

2. Ladivisién VIII del sector manufacturero (productos metalicos, maquinaria
y equipo) que incluye a la industria de la electrénica y computacién, conti-
nua siendo la actividad que menores insumos jalisciences y nacionales re-
quiere. El consumo intermedio, las importaciones y el valor agregado de la
Divisién VIII fueron del 5.42%, 26.53% y 31.16%, mientras que las mismas
variables para todos los sectores en Jalisco fueron de 12.00%, 9.38% y 56.46 %.
Si bien estas actividades destacan por su alta orientacién exportadora -la
mayor parte de todos los sectores analizados- los insumos nacionales estan
muy por debajo de la media estatal (Dussel, E. 2000).

A pesar del estimulo al desarrollo de la industria electrénica (principalmen-
te en la zona metropolitana de Guadalajara) ocurridos en los tltimos afios, no se
ha logrado atin una real integracién en la cadena de la industria electrénica en la
ZMG debido al incipiente desarrollo que presenta la cadena de suministros basi-
cos (commodities).

2. Capacidad institucional del fomento productivo

En cuanto a la infraestructura educativa el Estado de Jalisco cuenta con 7
Universidades, 164 Escuelas técnicas y de entrenamiento, 11 planes de estudio
en ingenierfas y multiples programas de desarrollo industrial realizado por insti-
tuciones econémicos nacional (NAFIN, BANCOMEXT, SECOFI, CIMO) y regio-
nales donde se destacan la accién de la Secretaria de Desarrollo Econémico, las
instituciones puentes y los centros de investigacién.

Recientemente en 1997 se han creado dos centros empresariales de Capaci-
tacién en Alta Tecnologia (PANASONIC y FUJI), estas iniciativas se suman a un
centro de Disefio de Software y Hardware creado por CINVESTAV que ofrece
maestria y doctorados en diferentes areas de Ingenieria Electrénica. Las empre-
sas a su vez han manifestado en diferentes foros, la competitividad alcanzada
por los graduados de ingenierfa de las universidades locales y, para el caso espe-
cifico de Hewlett-Packard sus ingenieros locales cada vez mds tienen responsa-
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bilidades fuera de las actividades de ensamblado y de verificacién de calidad
(ITESM, 1999).

El Gobierno del Estado de Jalisco conjuntamente con representantes empre-
sariales del sector electrénico y el Programa de Integraciéon Industrial PNUD/
FUNTEC han creado un grupo coordinador de las actividades de fomento del
sector denominado “Cadena Productiva de la Electrénica, A. C.” (CADELEC). El
proposito de CADELEC es facilitar la integracién de empresas locales, naciona-
les, e internacionales de la industria electrénica de Jalisco; cuenta con 25 socios
entre los cuales se encuentran: IBM, HP, INTEL y KODAK.

La tarea de fomento productivo desarrollada por CADELEC ha implicado la
deteccion de oportunidades de negocios a través de estudios especiales y de una
base de datos, donde agrupa a 402 empresas, 165 locales, 113 nacionales y 124
extranjeras y donde plantean llegar a 800 para fines del 2000.

La base de datos contiene informacién sobre mercados y demanda. Actual-
mente tienen registrados requerimientos por 1.929 millones de ddlares. Para fi-
nes de 2000 estimaban llegar a 3.000 millones. Las comunicaciones son una via
privilegiada por CADELEC, para activar proveedores potenciales, identificar la
demanda y los cambios del mercado.

Los comités de commodities constituyen un instrumento de accién impulsado
por CADELEC a través de los cuales se coordinan investigaciones y analisis de
mercados, asi como estudios especiales. De estos encuentros surgié la idea de
conectar al ITESM Campus Guadalajara para la realizacién de un estudio sobre
la viabilidad de producir commodities localmente. En noviembre de 1999 se orga-
niz6 “El dia del proveedor” para obtener informacién sobre la situacién y condi-
ciones en la produccién actual de los commodities, asi como los requerimientos
necesarios a nivel local en materia prima, recursos humanos, tecnologia y proce-
sos. La informacién generada por las diferentes mesas de trabajo sirvié para iden-
tificar las dreas de oportunidad de negocio en cada commodity, ademads de sentar
las bases para la definicién de estrategias de desarrollo de la cadena productiva
de la industria electrénica.

3. Participacion del gobierno estatal y el sector piiblico en la creacién de un
entorno regional favorable al desarrollo
La Ley de Fomento Econémico del Estado y el Plan Estatal de Desarrollo
(1995/2001), establecen las bases para el apoyo sectorial en la regién. Donde se

destaca la creacién del Fondo de Fomento Empresarial, y el Programa para el
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Fomento de las Micro y Pequefias empresas como instrumentos para incentivar
la participacion de los emprendedores en los eslabonamientos productivos a tra-
vés de la promocién de talleres Expo-emprendedores y la capacitacion e infor-
macién. En el analisis de las metas propuestas en ambos programas surge: el
estimulo al consumo de productos jalicienses; la promocién de las exportaciones;
el impulso a la capacitacién empresarial a todos los niveles; y la basqueda por
crear e] Sistema Estatal de Informacién. Estas preocupaciones econémicas se com-
plementan con las propuestas incluidas en el programa de desarrollo urbano de
la region donde figura la actualizacién del ordenamiento territorial y regulacion
del crecimiento de la zona metropolitana de Guadalajara.

La Secretaria de Promocién Econémica (SEPROE) a su vez estimulé los si-
guientes programas: Los Agrupamientos empresariales (AGREM) orientados a
la mejora de capacitacién y fomento de las potencialidades de las PyMES.

- El Programa de Desarrollo de Proveedores conjuntamente con el apoyo de
otras instituciones gubernamentales e instituciones puentes que se adhirie-
ron a esta tarea.

El Centro Jaliscience de Disefio que tiene como objetivo apoyar el desarrollo

de productos con mayor valor agregado en innovacién y diferenciacién.

La Coordinadora de Comercio Exterior para la orientacién de la oferta ex-

portable hacia nuevos mercados, complementado esfuerzos con la labor em-

prendida por BANCOMEXT vy otras instituciones, Gubernamentales.

El Instituto Jaliscience de la Calidad con el fin de promover la certificacién

de productos hechos en Jalisco, objetivo que se plantea en el Plan de Desa-

rrollo.

El Programa de Emprendedores Regionales (PRODER) mediante la coope-

racién del gobierno estatal, las cAmaras empresariales, las instituciones edu-

cativas se busca fortalecer el desarrollo de las PyMES mediante la instala-
cién de programas como EMPRENDE y PROCLINE.

La generacién de Parques Industriales.

Entre las instituciones que proveen incentivos financieros y fomentan el de-
sarrollo productivo en la regién se identificé a: NAFIN, BANCOMEXT, SECOF],
cuyas tareas fundamentales son promover el crédito, el apoyo financiero, la mo-
dernizacién y asistencia técnica y el apoyo organizativo para que las PyME fun-
cionen eficientemente en el mercado nacional e internacional.

En 1995 como consecuencia de la reorganizacién emprendida por NAFIN se
iniciaron nuevos programas que responden a las preocupaciones actuales de es-
timular el crecimiento productivo. El Programa de Proveedores y el Programa de
Desarrollo Empresarial contribuyen al desarrollo de los eslabonamientos pro-
ductivos y a homogeneizar la capacitacién empresarial vinculada con la calidad
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y el cumplimiento de normas mexicanas e internacionales. La ampliacién del
Programa de Garantias manejado por NAFIN y orientado a las PyME tenia como
fin el estimulo a la subcontrataciéon y exportacién. BANCOMEXT, al igual que
NAFIN, actualmente se enfoca a consolidar nuevas metas, como incrementar el
contenido nacional de las exportaciones favoreciendo la modernizacion de las
relaciones de subcontratacién como un proceso de interaccién interempresarial
basado en la calidad, la normatividad y la evaluacién de resultados en la apertu-
ra hacia nuevos mercados y consolidar los ya existentes incorporando a las PyME
en la actividad exportadora (Casalet, M. 1999).

La opcién estratégica en ambas instituciones se ha orientado a auspiciar el
crecimiento de programas de proveedores integrando a las PyME en la trama
productiva; el interés es crear redes de innovacién que podrian desarrollar el
proceso de apertura a través de la reorganizaciéon industrial de las empresas,
redefiniendo su propia especializacién dentro de un contexto de cooperacién
productiva.

La accién de fomento productivo se complementa con el apoyo de otras ins-
tituciones, denominadas instituciones puentes (Casalet, M. 2000) cuyos progra-
mas contribuyen a la modernizacion tecnolégica, al mejoramiento de las capaci-
dades de aprendizajes de las PyME a través del impulso de instrumentos de co-
operacién interempresarial, redes de intercambio informativo y enlace con cen-
tros de investigacién.

La Secretaria de Comercio y Fomento Industrial (SECOFI) cred, desde 1996,
la Red Nacional de Centros de Competitividad Empresarial (CRECE) cuya fina-
lidad es prestar servicios y atencién especializada (tecnolégica, de gestién y de
informacién) a las micro, pequefias y medianas empresas que ha concitado una
activa participacién en las actividades empresariales de la regién.

Conjuntamente con este Programa de Modernizacién tecnolégica SECOFI
desarrollo el Proyecto de Desarrollo de Proveedores o Clientes de Base Tecnolo-
gica, cuyo objetivo es complementario con los ya existentes en el pais (NAFIN,
BANCOMEXT y CONACYT) cuya finalidad es generar redes empresariales para
fortalecer las cadenas productivas. Las actividades de normalizacién de la pro-
duccién se regulan y supervisan por SECOFI promoviendo, a nivel regional, las
actividades del Sistema de Acreditamiento de Laboratorios de Calibracién y la
inclusién en las tareas de certificacién a los Centros tecnolégicos del Sistema SEP-
CONACYT (Casalet, M. 1999).

En 1997 se agreg6 un nuevo programa con la constitucién del Comité Nacio-
nal de Productividad e Innovacién Tecnolégica (COMPITE, A. C.) que asocia a

288



Reformas econdmicas y formacion

consultores certificados para cumplir con la funcién principal de promover e
impartir los talleres COMPITE los cuales han tenido amplia repercusién entre los
proveedores del sector electrénico en la regién (Casalet, M. 1999).

4. Desarrollo del sector electrénico de Baja California

La industria electrénica de Baja California representa el 8.3% de la produc-
cién nacional de electrénicos. Ocupa el cuarto lugar en importancia en cuanto al
PIB de la industria electrénica entre las entidades federativas del pais, después
del Estado de México, D.F. y Jalisco. Aunque la morfologia del sector en el estado
de Baja California es distinta a la de los demas estados. El 42% de los estableci-
mientos asentados en el estado se dedican a la fabricacién de algo relacionado
con radios, televisores y aparatos de sonido. Esto se traduce en 15.440 empleos
generados por este segmento de la industria (ITESM, 1999). Las principales em-
presas electrénicas de Baja California estan dentro de los segmentos de video y
concentran el mayor niimero de fabricantes de televisores a nivel mundial, sien-
do nueve empresas que en 1997 generaron 15.7 millones de televisores y monitores.
La mayoria de esta producciéon es exportada a Estados Unidos, representando

casi el 80% del total de unidades clasificadas como de 19 pulgadas o mayores
(ITESM, 1999).

El sector electrénico tiene una posicién significativa en la generacién de
empleo, estimado en diciembre de 1997 en 90 mil plazas. Dicho sector representa
la industria maquiladora de mayor participacién en el Estado de Baja California.
El municipio de Tijuana concentra el mayor niimero de empresas y empleo de la
industria electrénica en el Estado (70%), en segundo lugar Mexicali con un 19%,
en tercer lugar, Tecate con un 8% y finalmente Ensenada con un 3%. La balanza
comercial del Estado también refleja la importancia de la industria electrénica ya
que esta significa el 53% del total de su comercio exterior (Importacién y Expor-
tacién). Las empresas maquiladoras de exportacion constituyen el eje de mayor
dinamismo industrial en el pais. El rapido crecimiento a lo largo de la década
pasada y la actual, las ha colocado en un lugar estratégico dentro del comercio
exterior, el empleo y la inversién en México. El Tratado de Libre Comercio de
América del Norte(TLCAN) confirmé la significacién de este régimen mas que
su cuestionamiento, donde se aprecia el crecimiento del sector electrénico cuyo
crecimiento pasé de 38.4% en 1995 a 46% conjuntamente con el sector textil cuyo
crecimiento fue de 38.8% a 56.1% (Mendiola, G. 1999).

El origen del capital de las empresas electrénicas maquiladoras de Baja
California es predominantemente estadounidense (55% en establecimientos y 43%

en empleo); el capital de origen asiatico participa en el 15% de los establecimien-
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tos y en el 37% de empleo generado. La importancia de la inversién de origen
asidtico en la industria electrénica de Baja California, aunado a los acuerdos del
TLCAN, con sus reglas de origen, permite una oportunidad tnica al desarrollo
de mayor inversién y empleo en la industria electrénica del Estado.

En Baja California se concentra el 79% del capital asidtico de las empresas
electrénicas maquiladoras establecidas en México. El nimero de empresas
maquiladoras registradas en 1998 ascendia a 1.025 establecimientos generadoras
de 200 y 250 mil empleos. E1 20% de estos establecimientos se concentran en la
industria electrénica y generaron el 44% del empleo.

La mayor concentraciéon de empresas de la industria electrénica en Baja
California se encuentra en el segmento de video. La produccién de televisores y
de monitores de PC alcanzaron en el afio 1997 un total de 11.8 y 3.9 millones de
unidades respectivamente, convirtiendo a México en el pais exportador mas im-
portante de televisores a nivel mundial.

Tijuana es el municipio fronterizo que concentra la produccién de electréni-
cos en el Estado; quizas una razén sea su cercania con San Diego en donde segiin
la Camara de Comercio durante 1996 fueron creados cerca de 9.000 empleos en el
sector por empresas como SONY ELECTRONIC, NOKIA, QUALCOMM. Ade-
mas de empresas que cuentan con plantas en la regién como PANASONIC, SONY
que realizan muchas actividades de investigacién y desarrollo en San Diego.

El nivel de integracién en Baja California de insumos/ partes/componen-
tes de procedencia local, regional y nacional se ha mantenido en niveles simi-
lares al resto de la industria maquiladora del pais; tiene poca participacién y
en volamenes insuficientes para satisfacer las necesidades del mercado
(SECOFI, 2000). La industria de la regi6n se limita a la manufactura y ensam-
ble, las empresas asumen generalmente las estrategias y politicas de desarro-
llo de la casa matriz, quien concentra la funcién de compras y desarrollo de
los proveedores. En el estudio realizado por SECOFI sobre los agrupamientos
industriales en Baja California se ha detectado a nivel de proveeduria para la
industria electrénica, la falta de empresas proveedoras de materiales y mate-
rias primas que satisfagan las necesidades de volumen y calidad requerida
por la industria maquiladora de la regién. En los obstaculos enumerados apa-
recen: las bajas escalas de produccién que imposibilitan la competitividad en
precio; la desconfianza en el cumplimiento de las entregas; y la baja partici-
pacion de las empresas sin capacidad de disefio y desarrollo de nuevos pro-
ductos. A esto se agrega la minima vinculacién de actividades de investiga-
cioén y desarrollo, disefio y desarrollo de nuevos productos con centros loca-
les. La alta dependencia de la proveeduria exterior, ya que es muy débil o
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inexistente la participacién de la proveeduria local en materias primas, mate-
riales y componentes de nivel 1 y 2, situacion que atenta contra la creaciéon de
un cluster en la industria electrénica. Algunas empresas ensambladoras de
TV han promovido la entrada a la regién de algunos de sus proveedores, quie-
nes bajo el mismo tratamiento de régimen de maquila, importan la mayor
parte de los materiales y materias primas que requieren para su proceso y
transferencia a la empresa terminal (SECOFI ob. ya cit.).

5. Acciones del gobierno estatal para el desarrollo de la region y el sector

En las metas explicitadas en el Plan Estatal de Desarrollo de Baja California
se plantea impulsar la inversion del sector ptblico y privado para modernizar la
infraestructura de la planta productiva, la red de carreteras, ferroviaria y puer-
tos, apoyar la exportacién con mayor integracién regional, fortalecer los vinculos
de Baja California con Europa y Estados Unidos y especialmente con los merca-
dos de la Cuenca del Pacifico, promover el desarrollo tecnolégico y la vincula-
cién de la educacion superior e investigacion con el sector industrial. En la eva-
luacién de las acciones emprendidas por el gobierno estatal durante el periodo
1994 a 1998 surgen la operalizacién de las metas propuestas a través del Progra-
ma de Agrupamientos Industriales dirigidos al sector electrénico y de muebles.
El desarrollo del programa de proveedores Expo-Insumo 99, el desarrollo de se-
minarios y ferias de apoyo a la exportacion de varios sectores, entre los cuales se
cuenta el electrénico.

La Secretaria de Desarrollo Econémico de Baja California conjuntamente con
la delegacién federal de SECOFI, NAFIN y BANCOMEXT, han desarrollado una
importante y continuada actividad para el fortalecimiento de las redes empresa-
riales. Una via fue la creacién de una base de datos con los principales productos
importados para motivar a los industriales a apoyar el programa para el sector
electronico terminal y conocer los esquemas de proveeduria. La intencién ha sido
fortalecer las PyME para que estas puedan desempeifiarse como potenciales pro-
veedores. Las condiciones que deben cumplir las PyME para desempefiarse como
empresas proveedoras de Nivel 2 son: competitividad en precio; calidad del pro-
ducto; oportunidad y cumplimiento de entregas; capacidad para cambios en di-
seflo y especificaciones; y certificados de calidad tipo ISO 9000-.

Los Centros CRECE y el Programa COMPITE conjuntamente con la Cdmara
Nacional de la Industria Electrénica de Telecomunicaciones e Informatica
(CANIETI) -aunque esta cdmara todavia no cuenta con una oficina de apoyo en
Baja California- han complementado apoyos para desarrollar este programa de
incorporacion de las PyME al proceso de definicién empresarial para ser parte de
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un agrupamiento, apoyando la flexibilidad de las empresas para sustituir pro-
veedores y externalizar operaciones.

Entre las iniciativas auspiciadas por BANCOMEXT realizada conjuntamen-
te con la Secretaria de Desarrollo Econémico de Baja California, surge la identifi-
cacién del segmento de mercado y el tipo de producto mds conveniente para
localizarse en el estado. Para ello, se esta trabajando en la organizacién de una
documentacién adecuada de promociéon y el disefio de una estrategia de
complementariedad con la industria electrénica instalada en San Diego, con la
localizacién de empresas de los mismos grupos industriales ya instalados en Baja
California y el tipo de producto importado por Estados Unidos.

En el contexto de creacién de una infraestructura de apoyos al desarrollo
empresarial nace “El programa de generacion de empresas proveedoras Tijuana-
BID” que esta orientado a financiar y desarrollar pequefias y medianas empresas
que pueden integrarse como proveedores de insumos de la industria maquiladora
y de exportacion.

El proyecto tiene un monto de 13.8 millones de doélares de los cuales 5.9
millones seran aportaciéon del Fondo Multilateral del BID para asistencia técnica
y capital de riesgo. El resto serd aportado por el Consejo de Desarrollo de Tijuana
(CDT), NAFIN e inversionistas privados y corporativos de ambos lados de la
frontera para asistencia técnica y capital de riesgo. Como sugerencia de los clien-
tes se ha estructurado un stand de proveedores donde se exhiben los componen-
tes que desean comprar. En estos espacios fisicos dentro de las instalaciones de
las empresas, se exhiben insumos para se adquiridos, a la vez que se construye
un sistema de informacién sobre demanda que queda bajo el control de las em-
presas, como un banco de datos.

Entre 1980 y 1992 en la ciudad de Tijuana y Ciudad Judrez se abrieron cerca
de 600 nuevas plantas, lo que significa la creacién aproximada de 3.600 posicio-
nes gerenciales: la complejidad tecnolégica, organizativa y administrativa de la
operacion de las maquiladoras se ha incrementado (Hualde, A. 1999). La crecien-
te complejidad de equipos de control numérico, procesos de manufactura
computarizada, métodos de entrega a tiempo, técnicas de inventario cero, con-
trol estadistico de procesos y sistemas de control de calidad ha requerido de un
cuerpo técnico y directivo que ha estrechado los vinculos con la ensefianza técni-
ca CETyS, Universidad de Baja California, Universidad Iberoamericana, Institu-
tos Tecnologicos Regionales, ITESM.

El Programa de capacitacién y financiamiento para el desarrollo de provee-
dores de NAFIN se ha orientado a la formacién, a través de un Diplomado para

292



Reformas econdmicas y formacion

el desarrollo de proveedores y la creacion de la red de Institutos Regionales de
Desarrollo de proveedores y distribuidores. Entre las actividades emprendidas
para el fomento productivo esta la elaboracién una metodologia para el desarro-
llo de los encadenamientos productivos y un modelo de diagnostico empresarial,
ademas se crearon los Fondos 2000 de garantfas (podliza de servicios empresaria-
les) y el fondo de Apoyo Empresarial.

6. Estimulo al desarrollo de capacidades tecnolégicas

En ambas regiones de Baja California y Baja California Sur, los Centros SEP-
CONACYT han jugado un papel destacado en la investigacién y la transferencia
de conocimientos a la industria local. En Ensenada, a pocos kilémetros de Tijuana,
se cre6 una incubadora de empresas apoyada por el Centro de Investigacién Cien-
tifica y de Educacion Superior de Ensenada (CICESE) aunque sus resultados han
sido poco relevantes. El CICESE recientemente cre6 una Direccion de Vincula-
cién para atender los maltiples proyectos que asesora a nivel empresarial y eva-
luar resultados.

El Colegio de la Frontera Norte (COLEF), otro Centro SEP-CONACYT, ubi-
cado en Tijuana con unidades en Mexicali, Ciudad Juarez, Monterrey, Matamo-
ros, Nuevo Laredo, Piedras Negras, cumple una importante funcién en el anali-
sis de los procesos econémicos, sociales, culturales, demogréaficos, politicos, ur-
banos y de medio ambiente de estas regiones vecinas a Estados Unidos, donde se
destacan las investigaciones realizadas sobre la problematica de los trabajadores
migrantes, donde se ha podido consolidar una amplia base de datos sobre los
flujos migratorios de indocumentados a México. El problema econémico, pro-
ductivo, educativo y social del sector maquilador ha sido ampliamente estudia-
do por los investigadores del COLEF, especialmente en las investigaciones de
Carrillo (Carrillo, J. 2000; Hualde, A. 1996, 1999; Barajas, M. Del R. 2000).

En estudio realizado por el ITESM para SECOFI se identificé la carencia de
especialistas en electrdnica, nivel técnico medio que presenta un déficit impor-
tante para las necesidades que demanda Baja California, ya que el crecimiento de
laindustria electrénica registra tasas de crecimiento anual del 13% muy superior
al namero de egresados en la especialidad de electrénica. El ntimero de egresados
a nivel licenciatura también es insuficiente, en el afio 1995 egresaron 599 estu-
diantes de ingenieria del area electrénica, el 70% de los egresados se generan en
los planteles localizados en Mexicali. El mayor ntimero de egresos de Tijuana se
concentra en el Instituto Tecnoldgico y en los Centros de Ensefianza Técnica y
Superior (CETyS).El namero de egresados de nivel posgrado (CETyS, CICESE,
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IT, y el Centro de Investigacién y Desarrollo en Tecnologia Digital -CITEDI del
IPN-) es atin limitado de acuerdo con las necesidades del sector.

Cuadro 3
Egresados/empleo en la rama eléctrica-electrénica
(ntmero de egresados al afio/ 1000 empleos)

Estado Nacional Baja
México California

12.6

Nuevo Ledn Jalisco Tamaulipas Chihuahua

Egresados en ingenieria eléctrica y
electronica

Egresados en ingenieria

electronica

Fuente: Anuario Estadistico de Poblacién Escolar de Licenciatura en Universidades e
Institutos Tecnolégicos, 97, ANUIES.
Cifras de egresados de nivel licenciatura al afio 1996
Compendio Estadistico de la Industria Nacional, SECOFI (Datos del IMSS).

De acuerdo con investigaciones realizadas en el estado de Baja California
(Hualde, A. 2000) los requerimientos de profesionales y técnicos son relativa-
mente recientes, se relacionan fundamentalmente con el crecimiento de la ciu-
dad y con el crecimiento del empleo en la maquiladora. En los ochenta la
magquiladora de Tijuana se caracterizaba por tener una mayoria de plantas dedi-
cadas al ensamble simple. De ahi que la mayor parte de las operaciones podian
llevarse a cabo con la participacién de mujeres, en general migrantes, con grado
educativo elemental y escasa experiencia en el trabajo industrial. Los datos pu-
blicados por el Instituto Nacional de Estadistica, Geografia e Informatica (INEGI)
en 1999 plantean esta transformacién de una parte importante de las plantas es-
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tablecidas en Tijuana. El crecimiento de técnicos de produccién y empleados ad-
ministrativos es significativo. En 1993 los técnicos de produccion sumaban en
Tijuana 8.374, cinco afios después habian aumentado casi al doble; en 1998 habia
17 532 técnicos. El aumento de los empleados administrativos fue todavia mayor
de 4.900 en 1993 a 11.053 en 1998 (Hualde, A. 1999).

El Comité de Vinculacion de la industria electrénica estd conformado con
fines de capacitaciéon que funciona desde el afio 1992 en Mexicali. La Secretaria de
Desarrollo Econémico de Baja California, conjuntamente con la Secretaria de Edu-
cacion Pablica (SEP) e instituciones de formacion superior del estado buscan for-
talecer un comité de vinculacién abierto a la participacién de empresas que re-
quieran de recursos humanos capacitados, que apoyen el redisefio de programas
de estudio en las especialidades de electrénica y carreras afines incorporando
materias que identifiquen los problemas que atraviesa la industria. Igual situa-
cién se prevé para el disefio de especialidades y posgrado. El Centro de Investiga-
ciéon y Desarrollo de Tecnologia Digital (CITEDI) y el CICESE son las instituciones
que presentan mayor oferta de especializacién para la industria electrénica.

En los problemas que afecta el desempeiio adecuado, la rotacion de la mano
de obra es una de las causas mas significativas. La Secretarfa de Desarrollo Eco-
nomico del Estado, conjuntamente con la Secretaria del Trabajo Delegacién Fe-
deral y la Asociacién de la Industria Maquiladora divisién electrénica, han bus-
cado identificar los motivos de los altos indices de rotacién de personal no califi-
cado en las empresas, donde se registran indices de hasta el 10% mensual de
rotacién de recursos humanos.

También se destacan instituciones como “Tijuana Trabaja”, que es la contra-
parte mexicana de San Diego Dialogue, cuya actividad se ha concentrado en di-
fundir informaciones relevantes y canalizar acciones entre diversas disciplinas
para discutir problemas locales y buscar soluciones, con académicos y expertos
en general (Hualde, A. 1999).

7.  Desarrollo del sector electronico en Nuevo Leén

La rama electrénica tienen una amplia participacién en el Estado de Nuevo
Leén incluye un 41% del personal ocupado, cuyos pagos por sueldo, salarios y
prestaciones representan un 46% de los sueldos devengados en la maquiladora
neoleonesa. En cuanto a los gastos por insumos diversos, la electrénica absorbe
casi un 60% y su valor agregado constituye el 47% del generado en el Estado
(ITESM, 1999).
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La composicién de la industria maquiladora en el estado de Nuevo Leén no
presenta diferencias significativas con el resto de la maquiladora electrénica,
aunque una diferencia importante se destaca (en el informe del ITESM) respecto
a la composicién de los gastos en insumos importados y nacionales. Mientras
que en el nivel de la maquiladora nacional el porcentaje de integracién de insumos
nacionales es poco, menos del 1%, y para la maquiladora electrénica es tinica-
mente del 0.4%, la integracién de insumos nacionales en la electrénica neolonesa
es del 4% y para la maquiladora del Estado es un poco menor al 5%. Esta diferen-
cia hace que los insumos nacionales representen un porcentaje elevado del valor
agregado de la industria maquiladora del Nuevo Leén.

El Estado de Nuevo Le6n mantiene una estrecha relacién con Texas, que se
ha convertido en un centro de alta tecnologia en el disefio, produccién y distribu-
cién de electrénicos; la continuidad de este intercambio darfa lugar a la integra-
cién del corredor Dallas-Forth Worth-Richardson-Austin-San Antonio hasta el
noreste mexicano, donde Nuevo Leén se convertiria en un subcentro de alta es-
pecializacién y los activos mdas importantes con los que cuenta como: el capital
humano y la elevada calidad en sus sistemas logisticos de comunicacién y trans-
porte que facilitardn la futura integracion.

El crecimiento real experimentado por la industria maquiladora en el Estado
de Nuevo Leén en general, y por la maquiladora electrénica en particular, se ha
situado por encima de la industria maquiladora fronteriza. Tanto con relacién al
ndmero de establecimiento, como al empleo y la productividad de la mano de
obra. Complementando esta situacién con la capacidad de la infraestructura in-
dustrial y de servicios del Estado, que abre un potencial importante para la inte-
gracién de empresas mas pequeiias en relacién de proveedoras.

En una encuesta efectuada por el ITESM a un grupo de empresas integrantes
del sector electrénico, surge que, los principales productos que se elaboran en
Nuevo Leén giran alrededor de diversos componentes electrénicos, como equi-
pos, los aparatos electronicos de comunicacién, y productos finales del ramo,
como teléfonos. Las empresas participantes tienen un desempeifio en la zona que
va desde 10 afios de operaciones junto a otras de reciente localizacién.

El 80% de las empresas participantes en el cluster electrénico tienen algtun
porcentaje de capital extranjero y estan afiliadas a una matriz extranjera de Esta-
dos Unidos y Canada que son los paises predominantes en la regién.

En las empresas transnacionales establecidas en Nuevo Leén se destaca la
presencia de NORTEL NETWORKS de origen canadiense dedicada principal-

mente, a la produccién y servicios de telecomunicacién; actiia en el mercado
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mexicano desde 1981 y en 1989 se ocup6 de la instalacién de la infraestructura
telefénica celular para IUSACELL. En 1990 inauguraron una planta en Monterrey
considerada como la mds grande en toda América Latina donde se produce «digital
telephones sites» «Millenium pay telephones» y sistemas avanzados de cableado.

Dentro de los factores favorables para la localizacién de las empresas, se
identifican:

* Losfactores de infraestructura y accesibilidad desagregados en cercania a la
frontera con Estados Unidos, costo energético, sistema de carga terrestre,
infraestructura de carretera, disponibilidad de parques industriales, infraes-
tructura area.

*  Los factores econémicos desagregados en costo de la mano de obra, disponi-
bilidad de mano de obra calificada, productividad de la mano de obra, dis-
ponibilidad de mano de obra, acceso a mercados de venta.

*  Los factores no econémicos entendiendo por tal, nivel académico del siste-
ma educativo, presencia de universidades, camaras industriales, disponibi-
lidad de bancos e instituciones financieras, seguridad publica, niveles de
contaminacion.

* Lasacciones Gubernamentales referidas al clima politico favorable hacia los
negocios, impuestos, terrenos a bajo costo fuera del PI, posibilidad de reali-
zar operaciones libres de impuestos, regulacién ambiental.

La calidad de mano de obra en el estado de Nuevo Leén es un factor impor-
tante destacado en multiples trabajos, como la fuerza del estado y la base para
diferenciar al estado en su competencia por atraer empresas productivas en la
electrénica.

La Secretaria de Desarrollo Econémico del estado con la colaboracién de
centros de formacién técnica y universitarios ha detectado las nuevas exigencias
y competencias planteadas por las empresas. Entre las habilidades mas
demanddaas a los obreros calificados estan el manejo de algtin software determi-
nado, el conocimiento de computacién, experiencia laboral en el ramo, conoci-
miento de uso de cables y experiencia en el mantenimiento de equipos electréni-
cos, conocimientos de control de calidad, manejo de equipos de medicién (Esta-
do de Nuevo Le6n, 1999).

Entre las habilidades requeridas a los profesionales se plantean la capacidad
de disefiar equipos e interfaces electrénicas, manejos de software de disefio, ma-
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nejo de software: simuladores de procesos, manejo de lenguajes computacionales,
capacidad de interactuar con especialistas de 4reas diferentes, experiencia en
mantenimiento de equipo, por supuesto que excelente manejo de inglés. A nivel
administrativo las habilidades requeridas son mds especificas, sobre todo del tipo
de administracién de inventarios y de logistica.

Las escuelas técnicas juegan un papel significativo en la preparaciéon de la
mano de obra conjuntamente con las universidades locales; se suma a esta inicia-
tiva de formacién la accién de las instituciones puentes que a nivel publico y
privado conforman un clima favorable para los negocios y una mejor calidad de
vida.

Los acuerdos de cooperacion para el desarrollo de capacidades tecnolégicas
del sector se mantienen con el ITESM, Campus Monterrey, para el apoyo al Cen-
tro de Electrénica y Telecomunicacién con el objetivo de satisfacer la creciente
necesidad de investigacién y desarrollo en esta area. Ciertas empresas del sector
mantienen (NORTEL, ELCOTEQ NETWOKS) una amplia colaboracién con la
maestria en Telecomunicaciones y buscan mejorar el laboratorio dedicado a esta
area de conocimiento para familiarizar a los alumnos con los esquemas de comu-
nicacién integrados en los que transmiten tanto voz como datos. Se cuenta con
programas de cooperacién educativa, de desarrollo de nuevas tecnologias con
universidades como el Instituto Tecnolégico y de Estudios Superiores de
Monterrey (ITESM), la Universidad Nacional Auténoma de México (UNAM), y
INP.

Las empresas en Nuevo Leén plantean, cada vez, necesidades de califica-
cién maés sofisticadas, como ingenieros especializados en ensamble de tarjetas
para circuitos electrénicos; el ITESM recogié esa inquietud y con el apoyo del
gobierno del estado y de empresas transnacionales como NORTEL, THOMPSON,
PANASONIC, que aportaron recursos econémicos y equipo, crearon un centro
de manufactura para ensamble de tarjetas electronicas.

III. Reflexiones finales

En el andlisis presentado, el interés fue considerar la conformacién de las
nuevas competencias con un cardcter sistémico, considerando los cambios pro-
ductivos y tecnolégicos de los sectores y sus consecuencias en la reorganizacion

institucional y empresarial que responden a las nuevas exigencias.

La formacion de redes entre los diferentes actores piblicos, privados ,y de
investigacién contribuye al desarrollo de relaciones mas democraticas. La im-
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plantacion en la sociedad y en las regiones de esta multiplicidad de redes fortale-
ce la cultura y las bases cooperativas de la organizacién social preparando a los
actores sociales a los desafios de la competencia internacional.

Una sociedad habituada a relaciones clientelares, con poderes publicos dé-
biles y mercados protegidos, transita hacia nuevas tendencias con relaciones mas
horizontales e instituciones que buscan legitimarse a nivel internacional. En la
actualidad estas relaciones aparecen de forma dispersa y fragmentada , pero se
detecta una dinamica que no permite volver atras.

En el andlisis del sector de biotecnologia la accién del sector académico es
muy fuerte (UNAM, CINVESTAYV, SISTEMA SEP-CONACYT) a nivel de inves-
tigacion y en la generacién de redes de intercambio internacional con otros gru-
pos de investigacién y para apoyos a nivel postgrado. La formacién profesional
es solida y las empresas que trabajan en el sector tienen en el sector académico un
grupo de referencia y autoridad profesional, aunque sus contactos de trabajos no
sean frecuentes.

El estudio de las dos empresas presentadas atestigua la competencia profe-
sional alcanzada por los grupos cientificos del sector y su capacidad para em-
prender riesgos empresariales con éxito. La creacién de la Sociedad de
Biotecnologia y Biomecénica juntamente con otras asociaciones como AgroBIO
Meéxico estan interesadas en abrir una via de intercambio sistematico con las
empresas y con los grandes grupos econémicos del sector que manifiestan una
dependencia tecnolégica casi total de sus centrales en el extranjero en lo que se
refiere a infraestructura de investigacién y desarrollo.

En el analisis del sector electrénico en diferentes regiones como: Jalisco, Baja
California y Nuevo Leén, se traté de identificar las nuevas demandas en la orga-
nizacién y gestiéon de la politica territorial, que incide en la conformacién de las
externalidades del sector, que estdn sostenidas en la negociacién y el consenso
entre los actores con intereses especificos en el territorio. Estas nuevas demandas
se han ido institucionalizando, progresivamente, en los programas estatales y
municipales, como en los emprendidos por las instituciones de fomento produc-
tivo nacional, los centros de investigacién y tecnolégicos, que tratan de consoli-
dar una infraestructura adecuada para e] desarrollo complementario del sector y
la region.

El fortalecimiento y la consolidacién de los agrupamientos industriales res-
ponde a las caracteristicas diferenciales de las regiones, a las dindmicas del com-
portamiento empresarial, la densidad y grado de articulacién de las redes crea-
das entre los diferentes agentes que favorecen la capacidad de innovacién. En
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muchos casos estas capacidades se bloquean por la imposibilidad de generar con-
diciones favorables, ya sea por la falta de las capacidades técnicas y de gestion,
como por la debilidad de los instrumentos regulatorios y la presién especifica de
grupos con poder maés interesados en desarrollar el lobbying para beneficiar sus
acciones, sin atender las necesidades de largo plazo de desarrollo. Estas poste-
riormente se reflejan en consecuencias perversas para la region, ya que se distor-
sionan los apoyos y fundamentalmente los derechos individuales, que son los
incentivos sine que non para que los agentes se involucren en la inversion, el
ahorro y en general en el comercio (Olson, 1971).

En este contexto cobra relieve el hecho de que las instituciones locales de
fomento productivo ya sean publicas o privadas, y los centros de investigaciéon e
institutos tecnol6gicos realizan sus propias elecciones de politica econémica a
través de acuerdos cooperativos con otras instituciones para la gestién comun de
servicios. En el centro de la nueva politica territorial esta la importancia que se
concede a la mejora de las condiciones de competitividad de las empresas y de
las ciudades. Este nuevo proceso enfatiza la mejoras de la calidad en el proceso
de produccién, la intervencién de pequefias empresas como proveedoras de cali-
dad, el surgimiento de instituciones que apoyan los procesos de cambio estructu-
ral, todas estas actividades estan alentadas por los gobiernos locales. Desde mi-
tad de los noventa en los programas de desarrollo regional y en la orientacién de
los gobiernos locales se procesé un cambio en la orientaciéon de la politica de
desarrollo ya que se debilitan los instrumentos basados en una visién de desarro-
llo funcional de arriba hacia abajo, y adquieren mayor importancia los incentivos
selectivos y las politicas de concentracién que obedecen a una visién territorial
de abajo hacia arriba (Casalet, M. 2001).

En los dos sectores estudiados se ha identificado la creacién de nuevas es-
tructuras para organizar el intercambio y difusién de conocimientos entre el sec-
tor piiblico y privado. En este sentido se manifiesta una interaccién de las necesi-
dades del mercado y del conocimiento que son paulatinamente incorporadas en
los planes de estudios de las Universidades y los centros de investigaciéon. Hasta
hace poco las universidades desarrollaban sus programas de formacién en forma
independiente, impulsadas por la dindmica de evolucién de las respectivas dis-
ciplinas; actualmente hay una mayor convergencia en incorporar problemas de
relevancia social y econémica del pafs, en la formacion superior, en la accién del
contexto institucional (asociaciones empresariales, instituciones puentes) y en el
disefio de politicas puablicas. La preparacién de cientificos pasé de ser un proble-
ma de decision personal a constituir una de las estrategias mas significativas del
pais y se ha convertido en un tema de interés para la sociedad. El primer esfuerzo
fue elevar los cuadros académicos ya existentes en las instituciones educativas,
que no contaban con los grados requeridos (maestria, doctorado). Una vez cum-
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plida esta exigencia, la tendencia fue fortalecer la actualizacién del conocimien-
to, sin centrarse exclusivamente en el desarrollo de disciplinas tradicionales, bus-
cando enfocarse hacia la resolucién de los problemas sociales y econdémicos del
pais para formar cuadros conectados con las practicas y tendencias internaciona-
les.
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LA FORMACION DE CAPITAL HUMANO
EN EMPLEOS ATIPICOS:
El caso del trabajo domicilio

Cecilia Montero

I. Introduccién

El mundo del trabajo se esta transformando en forma acelerada a raiz de la
reorganizacion productiva, de la desregulacién del mercado laboral, de la
privatizacion parcial de los sistemas de educacién formal y de la aplicacién de
formas de gestion del empleo orientadas a obtener el maximo de flexibilidad.
Estos procesos han acentuado la movilidad laboral y la fragmentacién de las for-
mas de empleo. Aunque el trabajo asalariado sigue atrayendo a una fraccién
importante de la poblacién ocupada, las condiciones de empleo han ido cam-
biando respecto de lo que fue el paradigma del empleo asalariado estable o lo
que se ha llamado un “empleo tipico”. Son cada vez menos las personas que
tienen acceso a un empleo tipico definido como un trabajo con contrato de dura-
cién indefinida, a tiempo completo, en los locales de una empresa, bajo la super-
visién de un empleador, con una remuneracién pactada y con prestaciones socia-
les completas. Tanto en las economias desarrolladas como en los paises en desa-
rrollo se registra un aumento de las formas de empleo “atipicas” en las cuales
existen variadas condiciones de dependencia juridica y econémica, multiples
mecanismos de generacién de ingresos y de adquisicién de competencias.

En la dltima década se han realizado numerosos estudios acerca de la
precarizacién del empleo en laregién, que entregan antecedentes detallados acerca
de los aspectos juridicos que configuran las nuevas relaciones contractuales, como
acerca de las condiciones de trabajo (tipo de contrato, formas de remuneracién,
proteccién social, jornada de trabajo). Los antecedentes reunidos configuran un
cuadro marcado por una gran heterogeneidad tanto de tipo vertical (fragmenta-
cién entre actividades de un mismo sector productivo que se ejecutan en empre-
sas de variados tamafios y estructuras) como de tipo horizontal (variedad de
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empleos y condiciones de trabajo). Consecuencia de estos procesos es una estruc-
tura del empleo altamente compleja que se torna dificil de aprehender a nivel
estadistico y un sistema de proteccién social que no logra cubrir las necesidades
de las personas con trayectorias laborales marcadas por la movilidad.

La evidencia recogida hasta la fecha apunta a dimensionar el fenémeno de
las formas atipicas de empleo consideradas desde el enfoque de la precariedad y
la vulnerabilidad de ciertas categorias sociales. En cuanto a la formacién, esta ha
sido abordada a partir de las necesidades de la empresa del sector formal (Labarca,
G. 1999). En este trabajo se tom6 una de las formas que adopta el empleo atipico,
el trabajo a domicilio, para indagar cémo se resuelve el tema de la capacitacion
en dicha situacion. Se abord6 el tema desde abajo, es decir, desde las trayectorias
laborales de las personas, con el propésito de conocer los mecanismos de forma-
cién de capital humano, entendido como la valorizacién en el mercado de ciertas
competencias adquiridas.

En momentos en que los gobiernos ponen un fuerte énfasis en la capacita-
cién como forma de mejorar la productividad, también se levanta la preocupa-
cién acerca de quien asume el costo de la inversién en capital humano. En efecto,
la flexibilizacién del mercado de trabajo tiende a segmentar a la mano de obra
pero también se observa una des-estructuracién de los sistemas de formacion
como consecuencia del retiro del Estado y de la adaptacién de la oferta de forma-
cién al nuevo mercado. Los sistemas de formacién tradicionales estaban enfoca-
dos a la capacitacién para ciertos oficios ejercidos en ciertas condiciones. El
profesionalismo y la carrera laboral estaban muy ligados al empleo industrial
asalariado mientras que las nuevas trayectorias laborales consideran el empleo
asalariado s6lo como una de las formas (o etapas) posibles a lo largo de una vida
profesional. De ahi la importancia de conocer cémo se forma un cierto capital
humano en formas atipicas de empleo, es decir, cémo se adquieren y valorizan
las competencias profesionales en un contexto de flexibilidad y de alta heteroge-
neidad.

El estudio, de caracter exploratorio, se propuso tipificar las formas que adopta
el trabajo a domicilio y los mecanismos de formacién utilizados a partir de una
tipologia de casos correspondientes a los tipos de empleo observados en Chile.
Resulta evidente que los trabajadores a domicilio se encuentran en una situacién
diferente a los asalariados tipicos quienes tienen una empresa que respalda su
formacion, ya que serian ellos mismos los que deben preocuparse por su propia
capacitacién y asumir también su costo econémico. También se puede suponer
que las motivaciones de los trabajadores para invertir en su formacién estan
mediadas por el nivel de exigencia de las empresas para las cuales trabajan y por
sus expectativas futuras.
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Formulamos una primera hipétesis de que en este tipo de actividad la for-
macién profesional no se logra por las vias cldsicas de una carrera educativa
formal sino que es el resultado de un proceso progresivo y autogestionado de
construccion de un capital de competencias. La segunda hipétesis es considerar
la adquisicién de competencias como resultado del encuentro de una demanda
proveniente de las empresas, de una oferta limitada de capacitacion formal y de
las opciones personales y familiares de ciertas categorias de la fuerza de trabajo
cuya trayectoria laboral los inclina a este tipo de actividad.

Una breve revisién de los antecedentes disponibles en materia de definicion
y extension del trabajo a domicilio nos sirve de base para proponer una tipologia
de trabajo. Luego examinamos las trayectorias laborales de 10 personas cuya ca-
racteristica comtn es que trabajan en su domicilio en la ciudad de Santiago. Del
material recogido se extrajeron 4 ejes de andlisis que surgieron como factores
criticos para dimensionar la forma en que se organiza la construccién de un capi-
tal de competencias profesionales y los ambitos que requieren de alguna res-
puesta por parte de las empresas y del Estado.

IL. El trabajo a domicilio: una categoria hibrida

Existen algunos estereotipos que asocian automaticamente el trabajo a do-
micilio con trabajos precarios realizados principalmente por cierto tipo de perso-
nas de escasa calificacion. La referencia clasica es que el trabajador a domicilio es
una mujer, que realiza tareas productivas en su hogar y entrega las piezas o pro-
ductos terminados a la gran industria recibiendo una baja remuneracién. La evi-
dencia empirica recogida a nivel internacional corrobora estas tendencias pero
también apunta a tendencias emergentes propias de la Nueva Economia que no
se pueden ignorar.

El origen del trabajo a domicilio en la historia econémica es anterior al capi-
talismo. Su desarrollo acompafié la era de la industrializacién, a medida que se
profundizaba la divisién del trabajo y su resurgencia se asocia a la posibilidad de
administrar, mediante sistemas de informacién, el producto de una serie de agen-
tes ubicuos. En sus formas precapitalistas el trabajo a domicilio es un vestigio del
artesanado que continué abasteciendo en bienes de confeccién manual a la in-
dustria naciente. La produccién en gran escala aproveché las ventajas de la con-
centracién de fuerza de trabajo y medios de produccién en un solo espacio, la
fabrica. Pero el fordismo nunca desplazé a las actividades manufactureras reali-
zadas en forma manual y en pequefia escala fuera de la empresa. Mas audn, el
trabajo en talleres externos y la confeccién a domicilio llegaron a ser una exten-
sién de la fabrica saliendo trabajadores e instrumentos de trabajo fuera de los
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muros de la misma. En América Latina, como en otras regiones del mundo, el
trabajo de tipo artesanal realizado a domicilio para clientes del sector moderno
de la economia, ha coexistido con las formas mas fordistas de organizacién de la
produccién.

Si actualmente se considera el trabajo a domicilio como una forma “atipica”
de empleo digna de atencién y de preocupacién publica se debe a que se trata de
un fendmeno vigente que se extiende a una gama mayor de sectores econémicos
y anuevas categorias sociales. La plena vigencia del trabajo a domuicilio en la era
post industrial se explica por tres tipos de procesos: i) la revolucién
microelectrénica; ii) las nuevas formas de organizar la produccién; y iii) la flexi-
bilidad del mercado del trabajo.

i) Las nuevas tecnologias de informacién han hecho posible una transforma-
cién cualitativa del trabajo en la medida en que los sistemas de gestion pue-
den administrar procesos que estan ubicados en cualquier lugar. Esto ha
llevado a que junto al trabajador a domicilio tradicional que confecciona un
producto o una parte del mismo y lo entrega a terceros aparece un nuevo
perfil de trabajador “a distancia” cuyas funciones se integran en un proceso
de complementacién industrial o comercial que se efectiia en forma descen-
tralizada de la empresa (Vega Ruiz, M., 1995).

ii) La globalizacién de los mercados ha inducido la organizacién de la produc-
cién industrial en forma descentralizada. Las fronteras de la empresa se bo-
rran, y la produccién ya no se organiza en las cadenas propias de la produc-
cién de masas sino en redes de empresas que configuran sistemas producti-
vos complejos. En este contexto, aumenta la especializacién, cada empresa
conserva dichas actividades que son el nicleo de su competencia y procede
a externalizar el resto. Las redes productivas incluyen todo tipo de empresas
desde el nicleo de la cadena de valor hasta pequerios talleres o trabajadores
a domicilio.

iii) Las reformas neoliberales estimularon un desmantelamiento de las politicas
de empleo y los controles del mercado laboral. Las nuevas practicas son po-
sibles gracias a una legislacién mds flexible en materia de contratacion, des-
pido y prestaciones sociales.

La profundidad de los cambios sefialados ha llevado a cuestionar las catego-
rias conceptuales que sirven de base a las politicas de empleo. En efecto, los mo-
delos de analisis del mercado del trabajo consideran un tipo de empleo dominan-
te, el asalariado, que sirve de referente a los sistemas de proteccién social y un
residuo que incluye variadas formas de empleo precario o de trabajo indepen-
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diente en el cual se incluyen la subcontratacién, el trabajo temporal, el trabajo a
domicilio y el trabajo por cuenta propia.

Este modelo dual tuvo como eje de andlisis un tipo “normal” que nunca
lleg a ser mayoritario en todos los paises de la regién. De ahi las dificultades
que existen hoy para dimensionar las nuevas figuras laborales mas alla de la
dicotomia empleador-trabajador y todas sus derivaciones (relaciones de depen-
dencia y subordinacién juridica y econémtica).

La OIT define trabajo a domicilio como “aquél que se realiza para un
empleador o un contratista en virtud de un acuerdo, con arreglo al cual se efec-
taa el trabajo al exterior de la empresa o taller, en el lugar que elige el trabajador,
que es a menudo su propio hogar, por lo general, sin la fiscalizacién directa de
quiénes lo encargan” (OIT, 1994). Las categorias definitorias de esta modalidad
de trabajo son las siguientes: i) que el trabajo sea en el domicilio u otro lugar
distinto al del empleador; ii) a cambio de una remuneracién; iii) con el fin de
elaborar un producto o prestar un servicio conforme a las especificaciones del
empleador. Si bien el elemento definitorio esta relacionado con el lugar en que se
ejerce la actividad, los criterios enunciados no son suficientes a la hora de esta-
blecer las fronteras con otras actividades que se realizan fuera de la empresa.
Esto ha generado una abundante discusién en el 4mbito juridico.

En efecto, quienes trabajan en su domicilio pueden ser trabajadores asalaria-
dos dependientes, o bien, trabajadores por cuenta propia independientes. El asa-
lariado dependiente, es un trabajador poco auténomo y subordinado a los reque-
rimientos del empleador, por lo tanto, debe cumplir instrucciones y acatar 6rde-
nes: qué se produce, de qué forma, qué cantidad, qué materias primas se utiliza-
rdn y a quien se destinara lo producido es decidido exclusivamente por el
empleador. (Henriquez, H. y Riquelme, V. 1999). En cambio, el trabajador a do-
micilio por cuenta propia es independiente y auténomo en sus decisiones.

Entre el trabajador asalariado dependiente y el trabajador por cuenta propia
se observa una amplia gama de modalidades en las que se puede desarrollar esta
forma de empleo. Ello, ha generado multiples dificultades para tipificar y cuan-
tificar a estos trabajadores y, sobre todo, para regular esta forma de empleo y
legislar acerca de estos trabajadores. La OIT ya ha advertido sobre esto y ha plan-
teado que “la legislacién es muy imprecisa en lo que respecta a la condicién juri-
dica de los trabajadores a domicilio, y sin embargo, de ello depende el grado de
proteccién a que tiene derecho en virtud de la ley” (OIT, 1994). Un tema recu-
rrente entre los juristas es si existe relacion laboral propiamente tal entre el traba-
jador y el empleador.
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En esta perspectiva se han propuesto mdltiples criterios para caracterizar
las dimensiones que abarca este tipo de actividad y el perfil del trabajador a do-
micilio:

a) Lugar de trabajo: el trabajador realiza sus tareas fuera del lugar al que
vende sus bienes o servicios, por lo general en su propio hogar.

b) Contribucién al costo de produccion: el trabajador asume el costo de la
renta, no contribuye sélo con la renta, la limpieza, calefaccion, electrici-
dad y todos los otros gastos.

¢) Propiedad de los medios de produccién: generalmente el trabajador es
duefio de las herramientas, maquinarias y de algunos insumos.

d) Riesgo: lo asume el trabajador sin cobertura alguna.

e} Tipo de supervision: no tiene supervision.

f) Tipo de contrato o de arreglo: existe un contrato o arreglo de tipo infor-
mal.

g) Grado de autonomia e independencia econémica: tratan con una per-
sona o con un establecimiento para comercializar sus productos o servi-
cios.

h) Remuneracién: el precio se paga por unidad o por tarea terminada.

i) Venta de los bienes o servicios: no se vende trabajo sino el producto o
servicio realizado.

j). Nomina de trabajadores del empleador: no aparecen en las néminas
de empleados de los establecimientos 0 empresas para las que trabajan.

Una simple combinacién de estas variables arroja una amplia gama de situa-
ciones posibles que van desde el trabajo dependiente o salariado encubierto has-
ta el trabajo independiente de tipo mas empresarial. En este contexto se entien-
den entonces los problemas que enfrenta la medicién estadistica y la poca preci-
sidn de las encuestas de hogares, de empleo y censos para detectar este tipo de
empleo (Schneider, G., 1992; Rogers, G. y Rodgers, J. 1989), el que se confunde
muchas veces con trabajo doméstico y con trabajo por cuenta propia (Vega Ruiz,
M. 1995).

También hay que considerar la opacidad en que se desarrollan las activida-
des. Las encuestas de empleo, por lo general, no admiten la posibilidad de que el
espacio fisico de trabajo sea el propio domicilio en lugar de una empresa o esta-
blecimiento (Selamé, T. 1996). Ademas de la deficiencia en la medicién estadisti-
ca, el subregistro del trabajo a domicilio también se debe al temor que tienen

1 Listabasada en una nota no publicada de Lourdes Ferran,” Notes on concepts and classifications to improve
on home-based workers”.
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tanto las empresas como los trabajadores de ser fiscalizados por las autoridades
tributarias.

Debido a la confusion conceptual y al rezago de los instrumentos de me-
dicién, el trabajo domiciliario se encuentra estadisticamente subregistrado den-
tro de las categorias ocupacionales, lo que repercute en una falta de regulacién
legal y de politica social mds focalizada. Esto ha llevado a promover la idea de
una categorizacién que de cuenta al menos de las situaciones polares: los trabaja-
dores a domicilio (dependientes) y los trabajadores a domicilio (auténomos) y
que se incluyan como parte de una categoria de trabajadores especifica en los
instrumentos de medicién del sector informal (Chen, M., et al. 1999)2.

Desde un punto de vista técnico-econémico puede que estemos frente al tal-
timo eslabén de las cadenas productivas o bien frente a actividades funcionales
que son ejercidas, por comodidad, desde otros espacios. Lo importante es el com-
ponente social. Estamos frente a una transformacién de las relaciones sociales, en
tanto hay una modificacién del vinculo entre capital y trabajo. Aparentemente
tenemos una relacién laboral que deviene formalmente una relacién comercial.
Algunas legislaciones del trabajo, como es el caso de Chile, equiparan el trabajo a
domicilio con el empleo independiente y el empresariado se resiste frente a la
posibilidad de que esta modalidad de empleo sea regulada formalmente
(Henriquez, H. y Riquelme, V. 1999).

En sintesis, el marco conceptual vigente del trabajo a domicilio es una figura
que estd marcada por el enfoque de la precariedad y por una definicién formal
de aplicacién compleja ya que en muchos casos se intersecta con otras categorias
laborales. La penetracién de la Nueva Economia y de la organizacién de la pro-
duccién en redes permiten pensar que el trabajo realizado fuera de la empresa
serd una realidad en aumento. Sobre esta base, en este trabajo nos abrimos a la
posibilidad de mirar el trabajo a domicilio desde una perspectiva mas alla del
trabajo precario y situarlo como un tipo de empleo que puede comprender una
heterogeneidad de condiciones laborales que afectan a personas no necesaria-
mente marginales.

Teniendo presente que el debate esta lejos de ser resuelto se optd por reco-
nocer que el trabajo a domicilio es una categoria bastante hibrida que obliga a
construirla cada vez que se aborda. Para efectos de nuestro anélisis se dejé de
lado el tema de si son los trabajadores a domicilio trabajadores dependientes o
independientes dado que lo que nos interesa es conocer las modalidades de ca-

| 2 Planteamiento similar al que hiciera la 15ava Conferencia Internacional de Estadisticas del Trabajo (Perucci,
1997).
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pacitacién. Por ello se procedi6 a confeccionar una tipologia ad hoc de tipos de
trabajo a domicilio en funcién de las variables que consideramos pertinentes para
nuestro objeto de analisis buscando rescatar la mayor diversidad de situaciones.
Dicha tipologia, que se presenta mas adelante, hace abstraccién del tipo de rela-
cién contractual y considera como variables pertinentes la trayectoria laboral
anterior y el nivel educacional, entre otros.

III. Trabajo a domicilio, precariedad y pobreza

Dificultades de medicion del trabajo a domicilio. Todos los estudios consultados
coinciden en la dificultad de dimensionar la magnitud del trabajo a domicilio. La
principal razén es que los instrumentos de registro de las estadisticas nacionales
(encuestas de empleo, censos, encuestas sociales) suelen ignorar esta forma de
trabajo. Esto ocurre tanto en paises como Chile, que no considera este tipo de
actividad como relacién laboral, sino también en paises con leyes especiales y
disposiciones especificas sobre esta modalidad de trabajo (Vega, L. 1992).

Una modalidad de medicién es la introduccién de médulos especiales en las
encuestas de hogares, lo que se realiz6 en Brasil en 1995 (Henriquez, H. y Riquelme,
V. 1999) y en Chile en 1997°. Una estimacién reciente realizada por M. Tomei
para 5 paises latinoamericanos (Argentina, Brasil, Chile, Paraguay y Peru).efec-
tud un célculo a partir de censos y encuestas de hogares logrando entregar cier-
tas magnitudes. Segiin esta autora, el trabajo a domicilio absorbiaa 1,5% del total
de la Poblacién Econémicamente Activa (PEA) en Chile, al 2% del total de ocupa-
dos en Perq, al 6,4% de la poblacién urbana ocupada en Brasil y al 9% de la mano
de obra industrial de las tres dreas urbanas mas industrializadas e importantes
del pais en la Argentina (Tomei, M. 2000).

En general, los trabajadores a domicilio se concentran en las areas urbanas y
_metropolitanas, aunque en ciertos paises como India, la mayoria de ellos se ubica
en areas rurales. En la mayoria de los casos, estos trabajadores provienen de las
capas sociales mas desfavorecidas, tienen un nivel educacional medio a bajo y,
son principalmente, mujeres. Sin embargo, no debe desconocerse la existencia de
un grupo de trabajadores a domicilio emergente en el sector servicios de las gran-
des ciudades, que es preferentemente masculino, de alta calificacién y mejores
remuneraciones.

3 En 1997 la Direccién del Trabajo en conjunto con el Instituto Nacional de Estadisticas (INE) desarrollé y
aplicé una encuesta piloto incluida como médulo aparte en la Encuesta Nacional de Empleo la cual fue
aplicada a 34.000 viviendas en todas las regiones del pais.
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Una actividad de mujeres. En cuanto al perfil del trabajador a domicilio, en
todos los paises donde se ha estudiado el tema la evidencia apunta a que estos
trabajadores en su mayoria son mujeres. Entre las razones esgrimidas para esta
feminizacion destaca, tanto la posibilidad de compatibilizar el trabajo doméstico
con el trabajo remunerado -lo cual tiene su raiz en la division del trabajo en el
seno de las familias- como la posicién relativamente més débil de las mujeres en
el mercado del trabajo. La concepcién tradicional se basaba en un cierto equili-
brio entre trabajo y familia. Se valoraba la presencia en el hogar de las mujeres
debido a la maternidad y a su responsabilidad en tareas domésticas (Araneda,
P., 1999).

Un ejemplo que ilustra el intento por compatibilizar lo laboral con las activi-
dades del hogar es la industria del cigarrillo beedi y las trabajadoras a domicilio
de la India: esta importante industria se abastece de mano de obra principalmen-
te femenina y musulmana (Bhatty, 1. 1981). Asi, estas mujeres, al trabajar en la
casa, han contribuido a elevar el ingreso familiar sin ir en contra de las tradicio-
nes que no permiten que las mujeres trabajen de manera “ptblica”. Con la incor-
poracion de la mujer al trabajo y con una reparticién mas equitativa de las tareas
domeésticas, estas concepciones estan cambiando.

El fendmeno de la feminizacién del trabajo a domicilio esta presente en pai-
ses desarrollados y en aquellos en vias de desarrollo. Al respecto, las cifras arro-
jan que el porcentaje de participacién femenina en esta modalidad de empleo
varfa entre un 80% y un 95% en paises como Filipinas, Grecia, Japén, Italia,
Tailandia (Vega Ruiz, M. 1995), 82,3% en Chile y 76% de los trabajadores de las
zonas urbanas en Brasjl. Para Chile se dispone de un estudio especifico realizado
en 1996 por el Centro de Estudios de la Mujer (Diaz, X.; Medel, ].; Schlaen, N.,
1996) que estuvo centrado en el sector de la confeccién partiendo de una estima-
cién segin la cual “se calcula que los trabajadores a domicilio producen un 60%
de la ropa de mujer y de nifio y un 30% de la ropa de hombre” (Wirth, 1993).
Mediante una encuesta a 300 trabajadoras a domicilio el estudio logra describir
con bastante detalle las condiciones de trabajo de la mujer que trabaja para la
industria de la confeccién pero no contiene informacién sobre el conjunto de los
trabajadores a domicilio.

Trabajos manuales de baja calificacion: En relacion al tipo de actividad se obser-
va un predominio del trabajo industrial con requerimientos de baja calificacién,
con trabajos manuales simples, o bien, con uso de maquinarias sencillas. Las ac-
tividades industriales que mas los ocupan son las textiles, de la confeccién, el
cuero y calzado. En el caso de los paises industrializados la expansién de la in-
dustria moderna ha empleado, en el caso de Alemania, a trabajadores a domici-
lio en las industrias del acero, metal, electrénica y éptica, y, en el de Japén, en la
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industria de equipos electrénicos como el ensamblaje de radios y televisores
(Schneider, G., 1992). En América Latina este proceso también ha estado presen-
te, sin embargo, esta tendencia parece estar revirtiéndose disminuyendo el nt-
mero de trabajadores a domicilio empleados en actividades tradicionales y au-
menta el namero de trabajadores que laboran en el sector de servicios. Entre es-
tas actividades predominan los servicios personales y de reparacién, las activi-
dades de promocién, estudios de mercado, actividades de telemarketing, venta
de bienes y servicios, entre otros. Dos paises ejemplifican esta tendencia: Brasil,
donde los trabajadores a domicilio en los servicios representan cerca del 63,5%
del total y Chile donde son el 51% (Henriquez, H. y Riquelme, V., 1999).

Menores ingresos y malas condiciones de trabajo. Respecto de las condiciones
laborales de los trabajadores a domicilio, el mayor consenso de los estudios rea-
lizados en diversos paises es sobre el menor nivel de salario en comparacién a los
asalariados, la inestabilidad laboral en la que viven estas personas y las malas
condiciones de seguridad y salud en las que desarrollan sus labores. En los pai-
ses latinoamericanos la evidencia empirica es fragmentaria y proviene de estu-
dios de caso. Los datos disponibles indican que el trabajo a domicilio es peor
pagado en términos absolutos y relativos en comparacién a la mano de obra con-
tratada haciendo la misma tarea. Otro factor relevante es que dadas las caracte-
risticas de aislamiento de esa actividad se debilitan las posibilidades de accién
colectiva destinadas a mejorar su posicion (Jelin. E., et al, 1998).

Investigaciones llevadas a cabo en Lima, Pert, indican que el empleo atipico
-incluido el trabajo a domicilio-, responde a las oscilaciones de las diversas ra-
mas de actividad entre las recesiones y reactivaciones, donde las relaciones labo-
rales se definen en una perspectiva de corto plazo y en un marco de inestabili-
dad, donde son las mujeres y los jévenes los que més han sido afectados por este
tipo de empleo. En estos ciclos las empresas tienden a sustituir a los trabajadores
ocupados bajo relaciones laborales tipicas por una fuerza laboral “desviada” de
las normas convencionales (Verdera, F., 1992).

Respecto de las condiciones fisicas en las que se desarrollan estas labores, se
observan muchos ejemplos de trabajos realizados en infraestructuras de extrema
precariedad con las respectivas consecuencias sobre la salud de quienes trabajan.
Es paradigmatico el caso de las trabajadoras de la confeccién, las que al estar
gran cantidad de horas sentadas desarrollan problemas a la columna y, respiran
en un ambiente contaminado por pelusas de hilos y telas (Diaz, X.; Medel, J.;
Schlaen, N., 1996).
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IV. Chile ;jun caso atipico?

Para el caso de Chile no existen estadisticas regulares que incluyan informa-
cién acerca del trabajo a domicilio. La encuesta de empleo realizada por la Uni-
versidad de Chile y por el Instituto Nacional de Estadisticas (INE) no hace refe-
rencia alguna al lugar de trabajo, y en el caso de la Encuesta de Caracterizacién
Socioeconémica (CASEN), que si se pregunta por ese lugar, no se puede distin-
guir al trabajador a domicilio del trabajador independiente. En los tltimos afios
se han realizado esfuerzos importantes por conocer la dimensién del trabajo a
domicilio. E] més importante es el estudio realizado por H. Henriquez y V.
Riquelme en 1997. Dicho estudio se basa en una encuesta, la primera en su géne-
ro, realizada en forma conjunta por el INE y la Direccién del Trabajo. La encuesta
que provee datos precisos sobre el niimero de trabajadores a domicilio a escala
nacional, su distribucién sectorial y ocupacional provenientes de un médulo es-
pecial introducido en la Encuesta Nacional del Empleo de 1997 y que se adminis-
trard por segunda vez en el afio 2000.

Los principales resultados de dicha medicién fueron*:

- el ntimero de trabajadores a domicilio ascendia a 79.740 personas de los
cuales 65.654 eran mujeres. Ello representa el 1,5% de la ocupacién del
periodo y 3,9% del empleo femenino;

- para el 56,7% de los encuestados el trabajo a domicilio era su actividad
principal, el resto lo combinaba con otro trabajo o lo ejercia
esporadicamente;

- un 35,8% habia sido asalariado antes de dedicarse a esta actividad;

- la actividad mayoritaria no es la industria manufacturera ni el trabajo
en zonas rurales, sino las actividades de servicio y comercio en areas
urbanas (94 %);

- la actividad estd sexualmente segregada: las mujeres se dedican
mayoritariamente (60%) a los servicios y los hombres (72%) a la produc-
ci6én de bienes (confeccidn, cuero, metales);

- el trabajo a domicilio no est4 necesariamente asociado a pobreza y pre-
cariedad ya que el perfil educacional de los trabajadores a domicilio no
es bajo: un 64,4% tiene educacién media o superior.

El conjunto de estos hallazgos permite dudar de cuanto se aplican los este-
reotipos asociados con este tipo de actividad al caso chileno. Por de pronto los

resultados sugieren que hay un grupo de activos que vive de este empleo (57%),
trabaja tiempo completo en ello y ha permanecido un tiempo apreciable en dicha

| 4 Informacién tomada del informe de la Direccién del Trabajo Trabajadores a control remoto, op. Cit. 1999.
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actividad. Pero para un grupo no menos importante (43%) el trabajo a domicilio
parece ser una situacién transitoria, temporal (Henriquez, H. y Riquelme, V.,
Ibid, p. 87).

Por otra parte, la importancia del trabajo a domicilio en actividades de servi-
cio y comercio indican que para ciertas funciones asociadas a la modernizacién
de las empresas tales como la promocion telefénica, el marketing, la comerciali-
zacion, se recurre a trabajadores a domicilio “como una estrategia que asegura la
multiplicacion del impacto y permite aprovechar las relaciones personales y
medios de comunicacion que posee el propio trabajador”(Ibid. Op.cit. P. 85).

Quizés el dato mds importante de las cifras recogidas en Chile es acerca del
nivel educacional que indican que el trabajo a domicilio esta atrayendo no sélo a
trabajadores sin educacién o poco calificados. De ahi nuestro interés por definir
una muestra de casos a estudiar que, sin ser representativa, recogiera la diversi-
dad de poblaciones que estan pasando por este tipo de actividad (verapartado VI).

Unamirada al tipo de actividades de los trabajadores a domicilio encuestados
en 1997 sugiere algunas tendencias futuras.

Distribucion de los trabajadores a domicilio por tipo de actividad y rubro
Actividades de servicios 40.607
- promocién o venta telefénica (seguros, tarjetas de crédito, viajes, etc.) 34.819
- trabajos técnicos (digitacién, dibujo técnico, etc.) 5.788
Actividades de produccion de bienes 39.133
- confeccién de prendas, tejidos o articulos del hogar 14.778
- actividades en cuero 6.074
- actividades en papel o cartén 3.310
- articulos en metal 2.578
- otras actividades 12.393
Total 79.740

Fuente: Encuesta Suplementaria Trabajadores a Domuicilio, Direccién del
Trabajo-INE, 1999.

Una breve mirada a las tendencias histéricas de crecimiento de estas activi-
dades permite hacer algunas proyecciones a futuro. Si se toma como base el nivel
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de actividad (produccién y ventas) o de empleo por rubro en el afio 1989 y se
comparan con cifras equivalentes para el afio 1999 y 1998, se tiene que>

- la confeccién de prendas de vestir produce y vende menos de la mitad
respecto del nivel de 1989;

- laindustria del cuero corresponde al 80% respecto del mismo afio;

- los articulos de metal tienen el mismo nivel de ventas y produccién de
10 afios;

- enlasactividades de servicios no se dispone de datos desagregados pero
se sabe que la ocupacion de vendedores ha crecido 20 puntos porcen-
tuales mas que la tendencia de la ocupacién total;

- profesionales y técnicos han crecido 30 puntos mas que la ocupacién
total;

- enlos servicios financieros la ocupacion ha aumentado 111%;

- enlarama transporte y comunicaciones la ocupacién creci6 un 44 %;

Los datos reunidos en el cuadro anterior adquieren sentido a la luz de las
tendencias del mercado laboral. Disminucién relativa de las actividades manu-
factureras a domicilio y aumento de los servicios comerciales y técnicos realiza-
dos desde el domicilio. Si estas tendencias contintian es posible esperar un au-
mento de este tipo de trabajadores en sectores modernos de la economia (finan-
zas, telecomunicaciones, comercio).

V. El trabajo a distancia

Los avances tecnolégicos que se han registrado en el ambito de la informati-
cay de las telecomunicaciones han venido a complicar atin més la tarea de clasi-
ficar e identificar el trabajo a domicilio. Las formas tradicionales del trabajo do-
miciliario de produccién de bienes estan ahora acompafiadas con otro tipo de
tareas que han sido externalizadas por las empresas y han sido entregadas a tra-
bajadores a domicilio “modernos” que realizan tareas vinculadas con las tecno-
logias de informacién o con tareas que se apartan del estereotipo clasico de la
industria manufacturera y mano de obra intensiva (Jelin E., et al, 1998). Esta nue-
va forma de trabajo a domicilio es llamada teletrabajo.

La OIT define teletrabajo como “cualquier trabajo efectuado en un lugar
donde, lejos de las oficinas o de los talleres centrales, el trabajador no mantiene
un contacto personal con sus colegas, pero puede comunicarse con ellos a través

5  Fuente, INE, Indice de produccién y venta fisica de la industria y crecimiento porcentual de la ocupacién.
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de las nuevas tecnologias” (Gbezo, B., 1995). En general, las tareas que mads se
prestan para el teletrabajo son las de disefio de productos, proyectos, prototipos
y procesos, contabilidad, secretariado, manejo de datos, mantenimiento
informatico, teleformacion, atencién de clientes, traducciones, cobranzas, entre
otras.

El teletrabajo se presenta como una nueva forma de trabajo a domicilio que
se ha expandido de manera considerable en Europa y Estados Unidos. A pesar
de las posibles dificultades que enfrentan las empresas y sus trabajadores para
implementar el teletrabajo, en los paises desarrollados el teletrabajo ha adquiri-
do cada vez mayor importancia. Segin datos de la OIT, en 1995 en Estados Uni-
dos habia 7 millones de teletrabajadores, 150.000 en Alemania, 560.000 en el Rei-
no Unido, 215.000 en Francia y 80.000 en Italia.

Al igual que en el resto de las modalidades de trabajo a domicilio, el proble-
ma de las definiciones y clasificaciones se presenta también difuso para el
teletrabajo. El tema de la dependencia surge, nuevamente, como un punto poco
claro y sometido a la discusién. Para muchos el teletrabajo no es mas que una
nueva cara del trabajo a domicilio, en cambio, para otros, esta es una nueva mo-
dalidad, distinta al tradicional trabajo a domicilio, que supone una relacién con-
tractual formal entre empleador y empleado. El teletrabajo supone la existencia
de un contrato de trabajo en el que se establece que la tnica diferencia entre
teletrabajadores y trabajadores es que para los primeros la empresa no es su lu-
gar de trabajo.

En cuanto a las condiciones laborales del teletrabajo, la idea principal es que
el trabajador -en el caso de ser dependiente- reproduzca en su hogar las condicio-
nes de trabajo de la empresa. Ello no siempre es posible ya que para el caso de los
teletrabajadores que no dependen formalmente de una empresa las condiciones
de trabajo estan dadas por lo que sus medios le permiten alcanzar.

Al teletrabajo se le atribuyen muchas ventajas: junto al abaratamiento de
costos que experimentan los empleadores, permitiria desarrollar procesos de
descentralizacién de los centros urbanos, reducir la contaminacién por trafico,
mejorar la calidad de vida de las personas al compatibilizar de mejor manera la
vida laboral con la vida doméstica o disminuir el riesgo de enfermedades
(Henriquez, H. y Riquelme, V., 1999).

Sin embargo, a pesar de las ventajas que para muchas personas tiene el
teletrabajo, su implementacién genera importantes desafios. Esta nueva forma
de trabajo no es de rapida y de facil asimilacién ya que requiere de cambios cul-
turales y organizacionales al interior de las empresas y necesita como premisa
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bésica que haya un cambio en la relacién entre jefes y subalternos. Esta modali-
dad de prestacién de servicios pone fin a la supervision directa sobre el trabajo
con lo cual se generan importantes desafios para empleadores y empleados. Por
un lado, el empleador debe ser capaz de desarrollar canales de confianza mas
s6lidos e indicadores de productividad que permitan controlar el ritmo de traba-
jo v, por otro, los empleados deben hacerse cargo con responsabilidad de las
tareas y objetivos que le han sido encomendados.

Dentro de esta serie de cambios requeridos en la organizacién de la empre-
sa, la capacitacion de teletrabajadores y jefaturas aparece como algo central. Por
una parte, es necesario que las jefaturas mejoren la definicién de tareas, precision
de objetivos y formas de supervision a distancia y, por otra, es fundamental for-
talecer la capacidad de trabajo en equipo, la responsabilidad e integracién del
teletrabajador.

Si bien en paises como Chile el teletrabajo es una modalidad no tan desarro-
llada como en los paises desarrollados existen algunos casos que permiten ilus-
trar esta experiencia. Una gran empresa del area de las telecomunicaciones desa-
rroll6 recientemente un proyecto piloto con 25 trabajadores orientado a capacitar
en cuatro niveles de funciones: a) personal de las oficinas comerciales que reali-
zan soporte a la venta como telecobranzas, actualizacién de datos y dar de alta o
baja servicios; b) personal de administracién de bases de datos que manejan sis-
temas de informacién; c¢) ingenieros de venta que estdn en constante desplaza-
miento; y d) consultores encargados del desarrollo de proyectos y andlisis de
inversiones. Tras una exhaustiva seleccion, se escogieron 25 personas con el per-
fil requerido para el trabajo y, se procedi¢ al desarrollo del proyecto el cual tuvo
importantes y positivos resultados. Por un lado, se observé un aumento de la
productividad de los trabajadores y, por otro, la relacién jefe-subalterno tendié a
ser mds horizontal comparada al resto de las relaciones que se mantienen al inte-
rior de esta compaiifa®.

VI. Calificacién, capacitaciéon y trabajo a domicilio

La relacién entre los trabajadores a domicilio y los sistemas de formacién y
entrenamiento es atin un tema poco investigado donde la poca evidencia que
existe esta dada principalmente por el nivel educacional de los trabajadores. En

la mayoria de los paises estos trabajadores tienen un nivel de educacién medio
bajo y se dedican a la realizacién de tareas que requieren de poca calificacion.

' 6 Informacién confidencial recogida directamente para este estudio.
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Segin M.L. Vega Ruiz (1995), el origen social de esta mano de obra es en su
mayoria proletario, totalmente carente de capacitacién y, en muchos paises, este
grupo es analfabeto o iletrado. En paises desarrollados los requerimientos de la
mano de obra son més altos, pero no se encuentran datos de formacién o capaci-
tacion de los trabajadores a domicilio.

En el caso de Chile hemos visto que la evidencia apunta a que existe un
perfil educacional mas alto de los trabajadores a domicilio. La encuesta realizada
por el INE en conjunto con la Direccion del Trabajo indica que la gran mayoria de
los trabajadores de servicios (sector mayoritario) tienen mas de 9 afios de estu-
dio, lo que en términos generales incide en que el nivel educacional general de
los trabajadores a domicilio sea mds alto que en otros paises (Henriquez, H. y
Riquelme, V., 1997). Sin embargo, en los trabajadores dedicados a la produccién
de bienes el nivel educacional es més bajo. En cuanto a la capacitacion, el tinico
dato disponible sobre los trabajadores a domicilio es de un estudio realizado
sobre las trabajadoras de la confeccién (Diaz, X.; Medel, J.; Schlaen, N., 1996)
segtn el cual ninguna de las mujeres encuestadas habia asistido a un curso de
capacitacién. La manera en que habian aprendido el oficio fue “mirando y prac-
ticando sola”; gran parte de ellas habia ejercido anteriormente como obrera de
una fabrica de confecciones. El entrenamiento, las destrezas y la disciplina fabril
las habian aprendido en sus ex trabajos. Pero también se dan casos de trabajado-
ras que no recibieron entrenamiento alguno sino que adquirieron el oficio en sus
casas con la madre o algtin pariente (caso de Magali en HenriquezH. y Riquelme,
V., Ibid. Op.cit. p. 44).

A nivel mundial, los pocos datos que existen sobre la formacién de estos
trabajadores provienen de programas estatales y organizaciones no gubernamen-
tales que han investigado el fenémeno en distintos paises y han tomado acciones
concretas para mejorar la calidad de vida de estos trabajadores. Cabe destacar
que todos estos proyectos han considerado como muy relevante el entrenamiento
de los trabajadores para que realicen de mejor forma su trabajo -los que se han realiza-
do en paises como Filipinas, India, Japén o EEUU- y entrenamiento para que los
trabajadores puedan optar a trabajos formales -en el Reino Unido y los Paises Bajos-.
Las organizaciones que han participado en estos proyectos son SEWA en India,
The Kioto Homeworker’s Friendship en Japén, PATAMABA en Filipinas, The
National Group of Homeworkers en el Reino Unido, entre muchos otros (Huws,
U., 1995).

Asi como para estas organizaciones el entrenamiento para el trabajo ha sido
importante, también se ha considerado el desarrollo personal y el empowerment de
los trabajadores como un area importante en la que se deben concentrar los es-
fuerzos de capacitacion. Esta idea surge debido a que la mayoria de los trabaja-
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dores a domicilio son de nivel socioeconémico bajo y pertenecen a grupos vulne-
rables, lo que sumado a una falta de autoestima, al deterioro de su salud y al
aislamiento, entre otros factores, hacen necesario potenciar a las personas en su
desarrollo personal (Ibid, 1995).

En forma adicional la capacitacion debe intentar ajustarse a las personas y a
sus condiciones de vida considerando las variables sociales de los lugares donde
viven y trabajan estos trabajadores. Una manera para facilitar este proceso es
fomentando las organizaciones sociales locales y creando redes de apoyo basa-
das en la solidaridad. Un buen ejemplo de ello es el sistema de educacién im-
plantado en India por SEWA, que utiliza buses para llegar a capacitar a las muje-
res y asi respetar las condiciones culturales, lo que a su vez requiere que las mu-
jeres se organicen para asistir a los cursos y lograr acuerdos.

De lo cual se desprende que la capacitacién orientada a estos trabajadores
presenta caracteristicas muy diferentes a la capacitacion para el trabajo que se
ofrece a los asalariados en el sector formal de la economia. Las finalidades de-
penden de la orientacién de los organismos que deciden hacerse cargo de estos
grupos sociales. Las acciones de capacitacién descansan, por lo general, mas en
las ONG que en las empresas y el Estado y puede perseguir alguno de los si-
guientes objetivos:

a) aumentar la productividad mediante el desarrollo de destrezas y habili-
dades que mejoren el rendimiento y la vida laboral de los trabajadores;

b) elevar el nivel de empleabilidad de estos trabajadores para que salgan
de esas actividades y se incorporen al sector formal;

¢) mejorar la capacidad de accion colectiva, ser un germen de organiza-
cién social y de solidaridad.

En el caso del teletrabajo, la capacitacién y la formacién profesional también
pueden jugar un rol relevante. La aplicacién de tecnologias de informacién y
comunicacién en la tele ensefianza y la tele formacién ha registrado un fuerte
aumento en los paises desarrollados (Gbezo, B., 1995). Muchos de los paises cuen-
tan con estructuras que permiten seguir una formacién a domicilio como la Open
University en el Reino Unido y la Universidad a Distancia en Quebec. En muchos
casos los docentes ejercen su actividad profesional en las instalaciones del orga-
nismo de educacion o pueden hacerlo desde sus casas, engrosando la categoria
de tele trabajadores. En Chile, el principal organismo de educacién a distancia es
Teleduc de la Universidad Catélica.

En el caso de los oficios tradicionales y servicios de venta y promocion tele-
fonica se observa un aprovechamiento de las competencias y destrezas adquiri-
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das en empresas en las que anteriormente estos trabajadores fueron asalariados.
Como forma de disminuir costos salariales la misma funcién es externalizada y
remunerada a honorarios, como por ejemplo, las encuestas telefénicas, el
telemarketing y las cobranzas telefénicas. Estas tareas, que se ejercian antes en la
misma empresa, pueden ahora ser externalizadas a domicilio, aprovechando un
entrenamiento inicial minimo (caso de Rosa Maria, en Henriquez, H. y' Riquelme,
V., op. cit.p. 31).

La experiencia laboral anterior provee un entrenamiento practico que
luego les ha permitido ser capaces de resolver en forma auténoma sus problemas
y desarrollar facilmente las labores que le son encomendadas. Especificamente,
para el caso de los servicios de promocidén y venta, las nuevas empresas
subcontratantes aprovechan no sélo las competencias adquiridas sino también la
cartera de clientes que los trabajadores formaron cuando trabajaban como asala-
riados de la empresa. Ademas es posible movilizar al conjunto de las redes socia-
les formadas cuando el trabajador era asalariado.

En cuanto a la oferta de capacitacion formal orientada a este tipo de trabaja-
dores se observa que ésta atin es deficitaria en muchos paises. En Chile, el siste-
ma estatal encargado de la capacitacion es el Servicio Nacional de Capacitacién y
Empleo (SENCE). Este servicio cubre principalmente a trabajadores asalariados
mediante un subsidio a la capacitacién que opera via franquicia tributaria, fran-
quicia que no cubre a los que no tienen contrato de trabajo. Para aquellos trabaja-
dores de menores recursos sin contrato, el sistema de capacitacion via franquicia
no es una alternativa y deben dirigirse hacia programas sociales que operan a
través de las Municipalidades.

Para los trabajadores no dependientes (considerando dentro de etse grupo a
los trabajadores a domicilio), es decir, los que no estan contratados por una em-
presa y no pueden optar a la franquicia tributaria, existen al menos cuatro pro-
gramas estatales de capacitacién ademas de otras fundaciones o corporaciones
dedicadas a la capacitacién. Entre los programas de capacitacion estatal desta-
can los siguientes:

a) Programa Nacional de Capacitacion: este programa exige entre otros requi-
sitos, que los postulantes estén cesantes, subempleados o buscando trabajo por
primera vez y/o que sean microempresarios o trabajadores de micro empresas.
Esta capacitacién incluye cursos como soldadura, operador de maquinaria, ma-
nejo de ganado lechero, tapiceria, etc.

b) Programa de Mujeres Jefas de Hogar: este programa se desarrolla en conve-
nio con el Servicio Nacional de la Mujer (SERNAM). Pueden participar todas las
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mujeres jefas de hogar que estén cesantes, subempleadas o buscando trabajo por
primera vez y consta de cursos para aprender oficios y de talleres de crecimiento
personal.

¢) Programa Chile Joven: esta orientado a incrementar la insercién laboral de
los jovenes de familias de bajos ingresos que estén desocupados, subempleados o
inactivos. Los cursos estdn orientados a capacitar en oficios semi calificados se-
gun las demandas de las empresas.

d) Programa para personas discapacitadas: programa orientado a personas que
estén cesantes, subempleados o que busquen trabajo por primera vez. Todos los
programas mencionados se realizan a través de las Municipalidades y, ademas
de no tener costo alguno, otorgan por lo general otro tipo de subsidios financie-
ros.

El trabajador a domicilio puede dificilmente acceder a estos programas pu-
blicos si estd fuera de la empresa o si no cae en alguna de las categorias que son
objeto de programas focalizados. Los menos calificados pueden optar a la capa-
citacién que ofrecen las Municipalidades para cesantes, pero eso los orienta a
adquirir un oficio con igual o menos capacidad de generar un ingreso regular.
Los mas calificados tienen la posibilidad de solventar a sus propias necesidades
de perfeccionamiento mediante el acceso a la educacion privada.

Para el caso de profesionales independientes interesados en seguir estudios
de post grado dentro del pais o en el extranjero, existe un programa de
financiamiento a través de Créditos de la Corporacién de Fomento de la Produc-
cién (CORFO). Este es un crédito otorgado por bancos comerciales con recursos
de esa institucion, con un tope de 3.000 UF para estudios en el extranjero y hasta
por 1.000 UF para estudios en Chile conducentes a la obtencién del grado acadé-
mico de maestria, doctorado u otro equivalente, como asimismo estadias de per-
feccionamiento por un minimo de 6 meses para profesionales del area de la salud.

VIL Tipologia de actividades profesionales a domicilio

De los antecedentes expuestos, es posible concluir que las definiciones y cla-
sificaciones que se proponen respecto del trabajo a domicilio estan principalmente
orientadas por un criterio juridico que busca establecer derechos y deberes de las
partes en la perspectiva de mejorar la proteccién social del trabajador. También
hemos visto que la literatura sobre formas atipicas de empleo los aborda desde el
angulo de las estrategias empresariales de reduccién de costos y de su impacto
en la precariedad de condiciones de empleo y la fragmentacién de los colectivos
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de trabajo. Ambas perspectivas tienen el mérito de apuntar a la dimensién social
del problema: pobreza, desproteccién, discriminaciéon de género.

A la fecha no se dispone de analisis que hayan enfocado las formas atipicas
de empleo desde la preocupacién por saber c6mo y en qué condiciones se forma
el capital humano de las personas que laboran en el sector. Tema que adquiere
importancia cuando se considera la necesidad de aumentar la productividad de
una industria o sector en el cual dichas formas de trabajo estan difundidas.

Dado que no se dispone de un marco conceptual ni informacién secundaria
acerca de la formacién de capital humano en formas atipicas de empleo, este
trabajo se formulé con fines exploratorios con miras a formular hipétesis que
pudieran inspirar estudios ulteriores. Tomando como base el trabajo de H.
Henriquez y V. Riquelme se opt6 por avanzar en recoger informacién cualitativa
mediante estudios de caso que recogieran la experiencia de personas que se des-
empeifiaran en su domicilio en actividades y en sectores diferentes. Para ello se
definieron cuatro tipos de actividades que representan las formas mas antiguas y
mas recientes de desarrollo de esta modalidad de trabajo y se procedi6 a entre-
vistar personas de cada categoria. Las categorias seleccionadas para este estudio
no responden a criterios de representatividad cuantitativa sino que buscan dife-
renciar tipos de actividades y de personas que las ejercen.

a) Actividades manufactureras tradicionales: incluye el trabajo a domici-
lio de confeccién, armado o maquilado a domicilio para la industria de
la confeccién, cuero, cartén o metalmecanica.

b) Servicios de promocion y venta telefonica en el sector de seguros, tu-
rismo, telecomunicaciones, etc.

¢) Servicios técnicos a distancia realizados por profesionales y técnicos
para una variedad de industrias que pueden externalizar ciertas tareas
tales como digitacién, analisis de datos, dibujo técnico, contabilidad, y
asesorias varias.

d) Servicios profesionales y virtuales o a distancia por profesionales que
trabajan en su domicilio tales como educacién, contenidos para internet,
andlisis financieros, comunicacién audiovisual, servicios
computacionales o cualquier tipo de consultoria profesional.
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Cuadro 1

Tipologia trabajo a domicilio

Tipo de Trayectoria Nivel Adquisicién | Capacitacién | Financiamiento Factor
Actividad laboral educacional de y formacién dela critico
competencias | profesional | capacitacién
(a) Ex Ensefianza | Onthejob: | -Pocointerés | Gastosocial | Dependencia
asalariados | primaria el oficio se en de una
Actividades | con completa aprendeen | capacitarse: empresa
tradiciona- | experiencia empresasen | lo necesario
les dela en un oficio. las que se fue | para
industria asalariado. desarrollar
manufactu- este oficio ya
rera seconoce.
(confeccion
de prendas - via més
de vestir, factible para
confeccién, accedera
armado o capacitacién
actividades esla
en cuero, Municipalidad
carton,
metal, efc.)
(b) Ex Ensefianza | Onthejob: | -Sininterés | Gastodelas | Necesidad
Serviciosde | asalariados | universitaria | competencias | por empresas de contar
promocién | conalgode | incompleta | adquiridasen | capacitarse: con una
y venta experiencia empresas del | laventa cartera
telefonica rubro ventas; | requiere de clientes
(promocion o cartera de principalmen-
venta de clientes te de
bienes o acumuladaes | competencias
servicios partedesu | comporta-
mediante actual capital | mentales.
llamadas de trabajo
telefonicas:
Sequros,
tarjetas de
crédito,
cursos,
vigjes,
vacaciones,
efc.)
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Tipo de Trayectoria Nivel Adquisicion | Capacitacién | Financlamiento Factor
Actividad laboral educacional de y formacién dela critico
competencias | profesional | capacitacién

© Ex Ensefianza | Educacién - Alto interés | Becas Necesidad
Servicios asalariados | técnico- formal en y subsidios | de
técnicos con profesional | técnica capacitarse: actualizacién
externglizables | conocimientos | completa yonthejob: |la permanente
(digitacidn, | técnicos. Atravésde | capacitacion
dactilografia, estudios es vista como
ingreso de formales y un medio de
datos, dibujo experiencia | actualizacion
técnico, enantiguos | profesional
contabilidad, trabajos fundamental.
traduccién, - alta
etc.) dificultad

para

financiar la

capacitacion.
(d) Sin Universitaria | Educacién - Baja [nversion Promocién
Servicios experiencia | completayen | universitaria | valoraciénde | privada dela
profesionales | previa. curso. y la y créditos actividad
y virtuales | Operanen perfecciona- | capacitacion - para
(estudios, forma miento Alto interés captar
ingenieria, | independiente individual. | enformacién clientes
Servicios (free lance) profesional
infernet, de post grado
asesorias y en vias
profesionales alternativas
varias) ala

capacitacion

(revistas

especializa-

das, Internet,
etc.)

Con excepcién de la primera categoria, estamos frente a actividades que cre-
cen junto con la nueva economia. Por una parte, las nuevas tecnologias de infor-
macién hacen posible la externalizacién de tareas y la gestion a distancia. Por
otra parte, la sociedad postindustrial se caracteriza por el aumento del empleo en
los servicios y entre ellos, los servicios a las personas son una forma emergente.
De ahi el interés de conocer cémo se despliegan las carreras profesionales y la
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formacioén profesional de los trabajadores a domicilio que laboran en estas activi~
dades. Para ello se definieron los tipos y se buscaron personas que correspondie-
ran a cada una de las categorfas. Se entrevist6 a 10 personas de diferentes oficios
y niveles educacionales que estaban a la fecha del estudio trabajando desde su
casa. Los temas abordados en las entrevistas fueron: las trayectorias anteriores,
el nivel educacional, la forma de adquisicion de competencias, el tipo de empre-
sa-cliente, la proteccion social y nivel de ingreso y la demanda por capacitacion.

El cuadro que se presenta en anexo resume la informacién, las caracteristi-
cas de las personas entrevistadas en cada categoria, la forma en que ejerce la
actividad y las demandas potenciales de capacitacién (ver Cuadro 1). A conti-
nuacién describimos las condiciones comunes de los entrevistados en sus respec-
tivas actividades para luego compararlos en funcién de ciertos ejes de analisis.

Categoria a): maquilando para la industria manufacturera

Los entrevistados (un tapicero, dos costureras, una armadora de juguetes)
llegaron a trabajar a domicilio porque se les cerraron sus fuentes laborales y no
tuvieron otra opcién. Llevan trabajando alrededor de diez afios, y todos accedie-
ron a las empresas a través de familiares o conocidos de su barrio. Estiman que
su situacion de independencia es relativa, se sienten de alguna forma dependien-
tes de la empresa para la que trabajan ya que, aunque sean externos, de ella de-
pende su sueldo.

Elntimero de horas que trabajan a la semana es variable pero en todo caso es
un promedio superior a las 48 horas normales de una jornada de trabajo; el ritmo
de trabajo depende del niimero de pedidos que deban hacer. Son todos duefios
de sus herramientas de trabajo y se encargan de su mantenimiento, también asu-
men los costos de funcionamiento de la casa o taller donde trabajan. Las mujeres
trabajan para empresas o talleres pequefios, especialmente en el caso de las cos-
tureras, y el trabajador lo hacia para una empresa de 300 personas.

Todos los entrevistados tenfan una larga experiencia en su actividad, ya que
en promedio llevaban 10 afios en eso. Tres de los cuatro entrevistados habian
aprendido sus oficios trabajando para fabricas o talleres donde habian sido asa-
lariados. Ellos cuentan que aprendieron su oficio mirando como los compafieros
realizaban el trabajo y que nunca tuvieron un entrenamiento formal. El curso
promedio alcanzado fue octavo basico, y ninguno de ellos habia asistido a un
curso de capacitacién. Tampoco sefialaron un interés especial por hacerlo, y, en
general, la capacitacién no era vista como instrumento de mejora en su condicién
laboral. Opinan que si quisieran asistir a un curso el principal agente de capacita-
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cién o de intermediacién deberia ser la Municipalidad, ya que, por otra via, seria
muy dificil para ellos costear un curso.

Elnivel de ingresos de los entrevistados era en promedio alrededor de $40.000
a la semana. Mientras fueron empleados todos los entrevistados habian sido
cotizantes, pero desde que trabajaban de manera independiente ninguno de ellos
habia vuelto a cotizar. En cuanto a la previsién de salud sélo uno de ellos era
carga del cényuge en el Fondo Nacional de Salud (FONASA), y el resto se aten-
dia en el consultorio a través de su Municipalidad.

Entre las desventajas de trabajar a domicilio mencionan: se trabaja mas ho-
ras que cuando eran empleados, no se tiene prevision de ningin tipo, se gana
menos ingreso y ademas se debe costear los gastos de la casa-taller, y en el caso
de las costureras los problemas a la espalda son frecuentes. Entre las ventajas del
trabajo como independiente figuran el no tener jefe, poder organizar su ritmo de
trabajo y para las mujeres, tener la posibilidad de cuidar a los hijos.

Categoria b): el teléfono como medio de trabajo

Aunque se sabe y se puede suponer que existe un ntimero no menor de per-
sonas que realizan actividades de promocién y venta por teléfono, se trata de
una actividad no reconocida por las empresas y probablemente no declarada por
lo que sélo fue posible entrevistar a una persona. La entrevistada fue una
contactadora y vendedora telefénica, que se considera una trabajadora por cuen-
ta propia. Actualmente trabaja alrededor de 50 horas a la semana, ademas de
cuidar de sus hijos estudiantes de educacién media. Con la empresa no tiene
ningtin vinculo contractual sino que sélo se dedica a vender sus productos y
gana a comision. Los contactos los realiza desde su casa asf como también debe ir
a visitar clientes, siendo la tinica vendedora externa.

Su trayectoria laboral siempre ha estado relacionada con la venta de servi-
cios y atencién a clientes ya que ha sido contratada por empresas dedicadas a la
venta de productos y comenz6 a trabajar hace mas de 20 afios. Lleg6 hasta tercer
afio de pedagogia en matematica. Considera que la capacitacién es muy impor-
tante en cualquier trabajo; le sirvié mucho todo lo aprendido mientras fue em-
pleada, particularmente el célculo de costos a clientes, valoracién del cliente y
otros temas. Ahora dice dominar toda las técnicas de ventas y por lo tanto no
tiene interés en buscar capacitacién ni asistir a un curso. Piensa que es el Estado
el que deberia entregar subsidios o créditos especiales para los trabajadores in-
dependientes, ya que es un trabajo con un ingreso muy inestable.
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Ser vendedora es algo innato, es la capacidad de manejarse con clientes y
saber sacar cuentas. Sin embargo, muchas habilidades la aprendi6 en las capaci-
taciones que recibié en una empresa de venta de servicios bancarios. Comenta
que es muy importante tener buenos contactos y canales que te permitan acceder
a nuevos clientes y asi poder ejercer su trabajo.

No cotiza en un fondo de pensiones, prefiere ahorrar por su cuenta y tampo-
co tiene previsién privada de salud. De sus dos trabajos anteriores obtiene como
promedio unos $250.000 mensuales, ingreso que complementa con la pension
que le da su ex marido. Comenta que siempre tiene apuros de plata. Dice que
trabajar de manera independiente fue la manera de trabajar que ella eligi6é prin-
cipalmente por sus hijos, y para ella las desventajas apuntan mds bien al tema de
la inseguridad econémica.

Categoria c): técnicos a domicilio

Las entrevistadas (una digitadora y una contadora) llegaron a sus actuales
trabajos a partir de los contactos realizados en trabajos anteriores, ya que tienen
experiencia de al menos cinco afios en sus areas de trabajo. Las empresas para las
que trabajan son pequefias, por lo que no requieren tener sus servicios tiempo
completo y recurren a ellas cuando es necesario. El tiempo de trabajo es bastante
relativo ya que depende de las demandas de las empresas para las cuales traba-
jan. Son duefias de sus herramientas de trabajo asi como también asumen todos
los costos relacionados con la casa-oficina.

Sus trayectorias laborales siempre han estado ligadas a su actividad actual,
y ambas tuvieron experiencia laboral como asalariadas en otras empresas. Es ahi
donde las entrevistadas dicen haber aprendido todo lo referente a sus actuales
actividades; actualmente solo utilizan conocimientos y habilidades ya adquiri-
das previamente.

Para ambas entrevistadas la capacitacion juega un rol fundamental en sus
carreras, aunque ninguna de ellas ha asistido a un curso formal relativo a su
profesion. Estar al dia con los nuevos programas, equipos y nuevas disposiciones
de sus 4reas de trabajo es fundamental. Sin embargo, plantean que siendo inde-
pendientes tienen pocas posibilidades de asistir a un curso debido al costo eco-
némico. Para la digitadora la tnica forma de tomar el curso serfa siendo contra-
tada por una empresa que aprovechara la franquicia del Servicio Nacional de
Capacitacién y Empleo (SENCE), y para la contadora seria ahorrar durante el
afio. Ambas entrevistadas comentan la necesidad de que haya un crédito o subsi-
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dio estatal que permita a los independientes asistir a cursos y no tener que asu-
mir el costo total de ellos.

Ambas entrevistadas cotizaban en una Administracién de Fondos de Pen-
siones (AFP) cuando eran empleadas, pero ninguna de ellas lo siguié haciendo;
una de ellas no tiene prevision de salud y la otra es carga del conyuge. El ingreso
promedio de las entrevistadas alcanza los $200.000 mensuales.

Para ambas entrevistadas la mayor ventaja de trabajar a domicilio es poder
disponer del horario libremente: en un caso el horario es compatibilizado con el
cuidado del hijo y en el otro con los estudios. Las desventajas apuntan a que los
trabajos apurados tienen un alto costo en su vida familiar y social y no tener la
vida social que se tenia cuando trabajaban contratadas en una empresa, lo que les
permitia tener un espacio exclusivo fuera de las responsabilidades domésticas
de la casa.

Categoria d): universitarios free lance

Los tres entrevistados son jévenes (un economista, un comunicador
audiovisual y un estudiante de ingenieria) que se consideran a si mismos como
trabajadores free-lance, porque a pesar de que trabajan para las mismas empresas
pueden hacer otras cosas si asi les parece, es decir, no tienen una relacién de
exclusividad. Las empresas para las que trabajan son consultoras y productoras
de television, para las que en general trabajan entre 40 y 45 horas semanales.
Ellos son los duefios de las herramientas de trabajo (equipos de computacién) y
asumen los costos de la casa-oficina.

Debido a su juventud, la trayectoria laboral de los entrevistados es relativa-
mente corta, y ninguno de ellos tiene la experiencia de haber trabajado como
empleado de una empresa. De esta forma, la adquisicién de competencias reque-
ridas pararealizar su actual trabajo estan dadas, principalmente, por los estudios
universitarios y por la experiencia que han tenido sobre la marcha trabajando
como independientes.

Dos de los entrevistados van a realizar en el corto plazo estudios de postitulo
en el extranjero ya que segin ellos es donde mejor se pueden desarrollar los te-
mas que a ellos les interesan. En cuanto a la capacitacién, dos de ellos habian
asistido a cursos de postgrado. Disponen ademdas de medios alternativos para
mantenerse al dia en su profesién: estudiando por cuenta propia y a través de las
publicaciones de investigaciones en revistas especializadas. También sefialan que
en general hay una oferta de cursos poco interesantes a los que asistir en sus
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areas de especialidad, por lo que han tenido que buscar sus propios métodos
para estar al dia. En opinién de los entrevistados, la capacitaciéon para los inde-
pendientes deberia estar inserta en un sistema de créditos especiales o subsidios,
los que deberian estar debidamente informados para los interesados. Sin embar-
go, se menciona que el actual crédito CORFO para realizar estudios de post titulo
tiene intereses altos.

Ninguno de los tres entrevistados cotiza en una AFP, principalmente por-
que no les interesa. S6lo uno de los entrevistados sigue siendo carga del sistema
de Instituciones de Salud Previsional (ISAPRE) de sus padres, y los otros dos no
tienen ningtn tipo de previsién en salud. El rango de ingresos de los entrevista-
dos va desde los $500.000 hasta $1.200.000.

En cuanto a las ventajas de su trabajo, la principal es poder administrar el
propio horario para realizar todas las actividades que les interesan. También
mencionan que al trabajar de manera independiente pueden elegir las areas en
las cuales van a trabajar lo que es mas estimulante profesionalmente. Las desven-
tajas que mencionan son la falta de comparfieros de trabajo para conversar, la
incertidumbre, la inestabilidad y la inseguridad.

VIII. Mejorando el capital humano de los trabajadores a domicilio

La gran variedad de situaciones de empleo en las cuales se ejerce el trabajo a
domicilio, las fuertes diferencias en los niveles educacionales y de ingreso y el
acceso desigual a redes de proteccién social, configuran un cuadro de alta hete-
rogeneidad. ;Quiere esto decir que no es posible considerar el tema del capital
humano para esta categoria de trabajadores? ; Debemos seguir considerando que
se trata de un residuo respecto del cual los inicos caminos posibles son integrar-
los al estatus de asalariados o bien conferirles una proteccién social minima?
¢Como responder a tan variadas demandas por capacitacion?

Retomando las hipé6tesis enunciadas al comienzo es posible avanzar mas
alla de un simple repertorio de casos. Analizando las trayectorias laborales reco-
gidas y comparando las condiciones en que se ejerce el trabajo, se estiliz6 el ma-
terial llegando a una tipologia de trabajos a domicilio que es relevante para for-
mular hipétesis acerca de los mecanismos de formacién del capital humano. Se
incluyen 5 tipos de actividades segiin si se trata de trabajos orientados a la indus-
tria mas tradicional o a los servicios del sector moderno y diferenciando el capi-
tal humano de cada categoria (ver Tipologia adjunta).
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Las variables mas relevantes para el desempefio en el mercado laboral pare-

cen ser:

i) el nivel formal de educacién alcanzado antes de ingresar al trabajo a
domicilio; y

i)

el tipo de relacién con las empresas: si se trata de una relacién mas bien

comercial con clientes o si existe un grado de dependencia respecto de
uno o varios empleadores.

En efecto, las cuatro categorfas analizadas presentan un capital humano ini-
cial muy diferente. Algunos, como la categoria (a) y (b), estdn por debajo del nivel
técnico-universitario o bien son autodidactas como en un caso de la categoria (d).
Otros parten con un diploma profesional y operan con ese capital de partida. Ahora
bien, los grupos menos calificados son también mas dependientes, ya sea de una o
varias empresas (a y b) o de una red social de contactos {d). En cambio los grupos
mas calificados pueden operar desde la férmula del free lance (c y d).

Cuadro 2
Tipologia trabajo a domicilio
]
Tipo de Trayectoria Nivel FAdquisicién Capacitacion | Financiamiento
Actividad laboral educacional de y formacién dela
competencias | profesional | capacitacion

(a) Ex Ensefianza On the job: -Pocointerés | Gasto social
Actividades | asalariados | primaria el oficio se en
tradicionales | con completa aprendeen | capacitarse:
dela experiencia empresasen | lonecesario
industria en un oficio. las que se fue | para
manufactu- asalariado. | desarrollar
rera este oficio ya
(confeccidn se conoce.
de prendas de - via mas
vestir, factible para
confeccion, acceder a
armado o capacitacion
actividades esla
en cuero, Municipalidad
cartén,
metal, etc.) J

- 1T

Factor
critico

Dependencia
de una
empresa
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Tipode Trayectoria Nivel Adquisicién Capacxtaq/én Financiamiento Factor
Actividad laboral educacional de y forrqac1on dela critico
competencias profesional capacitacién

(b) Servicios | Ex Ensefianza Onthejob: | -Sininterés | Gastodelas | Necesidad
de promo- | asalariados | universitaria | competencias | por empresas de contar
cionyventa | conalgode | incompleta |adquiridasen | capacitarse: con una
telefonica | experiencia. empresasdel | la venta cartera de
(promocién o rubro ventas; | requiere clientes
venta de bie- cartera de principalmen-
1es 0 servicios clientes tede
mediante lla- acumuladaes | competencias
madas telefo- partedesu | comportamen-
1icas: seguros, actual capital | tales.
tarjetas de cré- de trabajo
dito, cursos,
viajes, vaca-
ciones, etc.)
(© Ex Ensefianza | Educacién - Alto interés | Becasy Necesidad
Servicios | asalariados | técnico- formal en capacitar- | subsidios de
técnicos con profesional | técnicay se: la capaci- actualizacion
externalizables | conocimientos | completa on the job: tacion es vis- permanente
(digitacidn, | técnicos. ‘ A través de | ta como un
dactilografia, estudios medio de ac-
ingreso de da- formalesy | tualizacion
tos, dibujo téc- experiencia | profesional
nico, contabi- en antiguos | fundamental.
lidad, traduc- trabajos - alta dificul-
cidn, efc.) tad para fi-

nanciar la

capacitacion.
(d) Sin Universitaria | Educacién | - Baja valora- | Inversién Promocién
Servicios experiencia | completa universitaria | cién de la ca- | privada dela
profesionales | previa. yencurso. |y perfeccio- | pacitacién - | ycréditos actividad
{estudios, Operan namiento Alto interés para captar
ingenieria, | enforma individual. | en formacién clientes
servicios independiente profesional
internet, (free lance) de post grado
asesorias y en vias al-
profesionales ternativasala
varias) capacitacién

(revistas es-

pecializadas,

Internet, etc.)
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La oferta de capacitacién disponible para unos y otros es también diferente.
Los operarios no calificados que adquirieron un oficio en la préctica trabajando
en alguna empresa, son tributarios de los programas municipales de capacita-
cibn si es que quieren mejorar su condicién o cambiar de oficio. Pero sus expecta-
tivas no pueden ser muy altas ya que dichos programas estan orientados a los
cesantes y personas sin oficio. Algo similar ocurre con el personal no calificado
que se desempena en servicios de promocién. Las posibilidades de mejorar su
capital humano dependen en gran parte de la voluntad de las empresas que los
ocupan por mejorar el servicio. Dado que las empresas externalizan estas funcio-
nes, justamente para reducir costos y desligarse de todo compromiso laboral, se
puede dudar de su interés por capacitarlos. Al final de cuentas, ambas categorias
mejorarian su condicién sélo si pudieran beneficiarse de algun programa social.

Los técnicos que realizan trabajos a domicilio, grupo (c), configuran una ca-
tegoria intermedia pues tienen un buen nivel de educacién formal pero un ingre-
so insuficiente como para financiar el mejoramiento de su capital humano. Sus
ingresos y su relativa dependencia respecto de una o varias empresas los sitdan
en posicién vulnerable. Por ello deben estar atentos a mantenerse vigentes y a
buscar cursos de perfeccionamiento.

Por dltimo tenemos los servicios de profesiones liberales que, gracias a
Internet, pueden operar como free lance desde su domicilio. Este es el segmento
alto de la categoria que tiene un nivel de ingreso ya sea personal o familiar sufi-
ciente como para pretender financiar un perfeccionamiento que le permita estar
al dia en los tiltimos avances de su profesion. Ello implica, en muchos casos, una
salida al exterior.

Estas situaciones pueden ser representadas en forma gréfica ubicando los
casos en los ejes dependencia/autonomia y bajo/alto nivel educacional formal.

En cada caso las posibilidades de acceder a una formacién o capacitacion
profesional, que signifique un mejoramiento del capital humano que han ido for-
jando, son desiguales. También es importante identificar quién o qué institucio-
nes pueden dar respuesta a las demandas de capacitacién. Los grupos (a) y (b)
requieren entrenamiento en nuevas précticas, materiales y equipos, lo que sé6lo
puede ser entregado por las empresas del sector en que trabajan. El grupo (c) se
beneficiaria, enormemente, de un acceso a crédito subsidiado para acceder a cur-
sos de perfeccionamiento y el grupo (d) ya dispone de una oferta de becas para
estudios en el extranjero.
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IX. Sintesis

La principal leccién del estudio realizado es que el trabajo a domicilio va
mas alla de las tradicionales actividades precarias que afectan a las mujeres que
trabajan para la industria tradicional y que el tema de la capacitacién es central
para sus carreras profesionales. Nuevas formas emergentes de este tipo de traba-
jo, en el sector servicios, estdn atrayendo a categorias de poblacién con mayores
niveles de calificacién. No existen canales formales de capacitacién, ni piblicos
ni privados, que mejoren el capital humano de este tipo de trabajadores.

El caso seleccionado de los trabajadores a domicilio en Chile representa una
modalidad de empleo atipico, susceptible de una expansién acelerada en la me-
dida en que se confirme el crecimiento del sector servicios (financieros y teleco-
municaciones). Encontramos que esta modalidad de empleo incluye la
externalizacion de servicios de apoyo a la produccién y comercializacién, que si
bien no requiere de altos niveles de especializacién, contribuye a mejorar (o a
frenar) la productividad sectorial y la calidad de servicio de las empresas. En un
contexto de globalizacién, con una amenaza permanente de exteriorizacion de
servicios hacia cualquier punto del planeta, el tema de los servicios a distancia es
una variable nueva a considerar cuando se analiza el trabajo a domicilio. La
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competitividad de los sistemas productivos en dichos sectores puede presentar
deficiencias si no se mejora el nivel de calificacién de estos trabajadores.

Las situaciones laborales encontradas, mediante entrevistas a trabajadores a
domicilio en diversos sectores productivos, permite confirmar la hipétesis de un
proceso progresivo y autogestionado de construcciéon de un capital de compe-
tencias. Esto no ocurre a la manera liberal de self made men que aprovechan las
oportunidades del mercado sino que esta en estrecha relacién con dos variables:
el capital de conocimientos iniciales -que es también un capital social- y el grado
de independencia que este capital otorga frente a la demanda de las empresas.

El analisis realizado permite identificar demandas cuya satisfaccién concier-
ne a multiples actores y variadas fuentes de financiamiento. Una correcta detec-
cion de necesidades pasa entonces por tipificar situaciones como las enunciadas
mads que por desarrollar programas genéricos dirigidos a categorias amplias. A
titulo tentativo, se proponen tres grupos de necesidades y algunas recomenda-
ciones de politica.

a. Entrenamiento a cargo de las empresas beneficiarias:

En los trabajos a domicilio mas tradicionales, ligados a la industria manufac-
turera, existe un grado importante de dependencia respecto de una o varias em-
presas beneficiarias debido a la especificidad del producto. Es la empresa la que
determina la cantidad de trabajo y la frecuencia con que lo demanda y, por lo
tanto, define los ingresos del trabajador. Es también la empresa la que les entrega
entrenamiento inicial y la mas interesada en que estos trabajadores se perfeccio-
nen.

Laboran en esta actividad trabajadores semi-calificados que adquirieron un
oficio y lo rentabilizan de esta forma. El oficio, es para ellos, algo aprendido en la
practica y no necesitan mas refuerzo en esas labores. Es por eso que sus expecta-
tivas de capacitacién son bajas ya que lo que los programas sociales ofrecen no
mejoran su empleabilidad.

Desde una perspectiva social estos trabajadores debieran poder acceder a la

capacitacién en las empresas con algun sistema de descuento de franquicia
tributaria que permita declararlos aunque no sean asalariados.
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b. Créditos subsidiados para técnicos de nivel medio

Los técnicos que prestan servicios a empresas presentan un cierto grado de
autonomia aunque sus ingresos dependen de mantener lazos de confianza con
sus clientes y, por lo tanto, buscan una cierta estabilidad. Este grupo es el que
tiene mayor interés en la capacitacién. Su trabajo estd ligado estrechamente a los
cambios tecnolégicos y, por lo tanto, requiere estar al dia con lo nuevo que apa-
rezca en sus actividades. Como no tienen posibilidad de acceder ni a la capacita-
cion subsidiada por el SENCE ni al entrenamiento en las empresas, buscan for-
mas de perfeccionamiento particulares. Para ellos el financiamiento particular
tiene un costo muy alto. En estos caso se justificaria una politica de becas o crédi-
tos de bajo costo que les permita reciclarse y mejorar sus competencias.

c. Sistema de becas con compromiso-pais

A diferencia de los grupos anteriores, los profesionales universitarios que
operan como free lance disponen de un capital humano elevado y si buscan un
perfeccionamiento deben hacerlo como inversién privada. Dado el rol estratégi-
co que pueden jugar estos profesionales, por su alto nivel educacional, mayor
movilidad y menor costo laboral (comparado con asalariados de su nivel), un
aumento en el nimero de becas al extranjero podria ser rentable para el pais. Los
déficit de recursos humanos calificados que existen en el sector de nuevas tecno-
logias de informacioén podrian ser cubiertos con este tipo de personas siempre
que existiera el compromiso de ejercer profesionalmente en el pais al término de
su formacién.
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Anexo1 - Cuadro resumen entrevistas

—

Personas Situacién | Tipo de | Nivel de | Trayectoria | Adquisicion | Previsién | Ventajas Desventajas | Capacitacién y
entrevistadas | laboral ac- | empresa | educacional | laboral de y nivel de | del tipo del tipo de | formacién
por tual competencias | ingresos | de trabajo trabajo profesional
actividades
Actividades | Horas de tra- | Empresas | Curso pro- | Afios de expe- | Aprendieron | Ingreso:| - No hay jefe. | - Jornada la- | - En general,
tradicionales | bajo: sobre | medianas | medio al- | riencia: 10| su oficio en| $40.000.-| - cada uno se | boral mds | sin interés en
-larmadora | 48 semana- | y talleres | canzado8o. | Anfecedentes: | sus antiguos | semanal. | organiza surit- | larga, falta | capacitarse; se
de juguetes. | les. Acceso al basico. Ex asalaria- | trabajos de | Previsidn:| mo de trabajo. | de previsién | siente que esta
- 1 tapicero. | trabajo: atra- dos asalariados | Notienede | - compatibili- | y menor in- | todo aprendido
-2 costureras. | vés de fami- ningan| dadconlabores | greso que al- | sobre el oficio;
liares o ami- tipo. de hogar y cui- | guiencontra- | - via més facti-
gos. Forma dado de los hi- | tado; - pro- | ble para acce-
de pago: por jos. blemas desa- | der a capacita-
producto lud. cién es fa Muni-
manufactu- cipalidad.
rado.
Servicios de | Horas de tra- | Micro- Ensefianza | Afios deexpe- | En los largos | Ingreso: | -libertad enho- | Inestabilidad | - Sininterés por
promociony | bajo: 50 ho- | empresa | universita- | riencia: mds | afios de expe- | $250.000.- | rario y organi- | econémica | capacitarse ya
venta telefé- | ras semana- ria incom- | de 20 afos| riencia en|mensual.|z a ¢ i 6 n que todo esta
nica - les. Tipo de pleta Antecedentes: | rubro de ven- | Previsidn: | - compatibili- aprendido; la
1 vendedora | contrato: Sin ex asalaria- | tas; cartera de | Sin previ- | dad con el cui- venta se ve
de articulos | relaciéncon- dos. clientes acu- | sionformal, | dado de los hi- como una apti-
deimprenta. | tractual. For- mulada es | sélo tienen | jos. tud innata,
ma de pago: partedesuac- | ahorros. aunque la capa-
Comisién tual capital de citacién recibi-
por ventas; trabajo da en su vida
gran impor- deempleada de
tancia de los empresa le ha
contactos. servido en gran

medida.
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Personas Situacién | Tipo de | Nivel de | Trayectoria | Adquisicién | Prevision | Ventajas Desventajas | Capacitacion y
entrevistadas | laboral empresa | educacional | laboral de y nivel de | del tipo del tipo de | formacion
por actual competencias | ingresos | de trabajo trabajo profesional
actividades
Servicios Acceso  al | Empresas | Enseflanza | Antecedentes: | A travésdelos | Ingreso: -no tener jefe, | Exigencias |- Gran interés
técnicos - mercado del | pequefias | técno- ex estudios for- | $200.000, | - libertad en de trabajar | en capacita-
- 1digitadora | trabajo: por profesional | asalariados | males y la ex- | mensual. | horario. segtin los re- | cién, es funda-
-1contadora | contactos la- 1 completa periencia de | Prevision: s | - compatibili- | queri-mien- | mental paraes-
borales. Ho- los antiguos | élocuando | dad con otras | tos de la em- | tar al dfa en la
ras de traba- trabajos estegrupo | actividades | presa; pérdi- | profesion; difi-
jo: varfa se- estuvo con- | {cuidado hijos, | dadeespacio | cultad para fi-
giin deman- tratado estudios, etc.) | laboral ex- | nanciarlacapa-
da de las Actualmen- clusivo dife- | citacién.
empresas. te no tienen. rente al espa-
cio del hogar;
pérdida de
vida social
Servicios | Horas de Empresas | Universita- | Arios de En estudios | Ingresoentre | - Libertad en el | Falta de vida | - la capacita-
profesiona- | trabajo: pequeias | ria comple- | experiencia:| formales y en | $500.000. y | horarioy activi- | social de tipo | cién no es muy
les y emer- | variablebajo |y ta e incom- | muy pocos| experiencia | $1.200.000 | dades en las | laboral; in- | valorada.
gentes 48 horas. medianas | pleta afios. acumuladaen | mensual. | que se trabaja- | certidumbre, | - Alto interés
-1economis- | Tipo de Antecedentes: | trabajos ante- | Previsign: el | ra. inestabilidad | en formacién
ta- lcomuni- | contrato: se Siempre| riores sistema de e inseguri- | profesional de
cador audio- | autodefinen como traba- AFP no le dad post grado y en
visual - 1 es- | como jador inde- interesa a vias alternati-
tudiante de | free-lance. pendiente este grupo. vas a la capaci-
ingenierfa En salud tacién,  por
industrial alin son car- ejemplo, revis-
gadelospa- tas especializa-
dres, o bien, das, Internet,
| notienen. efc. B
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EMPRESAS INNOVADORAS

Y FORMACION PARA EL TRABAJO:

La experiencia de las firmas galardonadas con los premios
de excelencia industrial en Reptiblica Dominicana

Oscar Amargés

Resumen

Este documento se ha concentrado en analizar el crecimiento de la industria
electrénica que opera bajo el régimen de zonas francas de exportacion; las carac-
teristicas de la fuerza de trabajo que emplea; las demandas de capacitacién y
entrenamiento que genera; las respuestas del sistema nacional de formacién y
capacitacién a las demandas; y las estrategias y acciones relacionadas con la pre-
paracién de la fuerza de trabajo implantadas por las propias empresas de esta
rama de actividad. A partir de este examen, se emplean las conclusiones y suge-
rencias de politicas relacionadas con la capacitacion y entrenamiento de la fuerza
de trabajo que emplea esa industria.

I. Introducccién

En 1999 la Republica Dominicana tenfa una Poblaciéon Econ6micamente Ac-
tiva (PEA) de 3.4 millones de personas, de los cuales 2.9 millones estaban ocupa-
dos. De este total, 189.456, equivalente al 6.35%, trabajaban en empresas ubica-
das en zonas francas. Si al total de la fuerza de trabajo ocupada del pafs se le resta
los més de un millén de ocupados en actividades microempresariales, la contri-
bucién de las maquilas al empleo formal seria de cerca de 10%.

Entre 1993 y 1999 el incremento del empleo generado por las maquilas de

zonas francas fue menor al registrado en los afios anteriores. Durante ese perio-
do, el Tratado de Libre Comercio de América del Norte empez a tener efecto en
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los paises del Caribe y Centroamérica, por ende en la Reptiblica Dominicana, los
que experimentaron una considerable reduccién de las exportaciones, debido a
las ventajas arancelarias que ofrece el tratado México - Estados Unidos. La situa-
cién provocé un replanteo acerca del futuro de los parques industriales de zonas
francas. A partir de ese afio los sectores empresariales y las entidades del gobier-
no deciden promover otro tipo de empresa (67 % era de confeccién de prendas de
vestir) aquellas cuyo proceso de produccién implique mayor complejidad tecno-
légica. Se promueve, entonces, la instalacién de maquilas de “segunda genera-
cién”: al interior de la maquila tradicional surge el concepto de empresas inte-
gradas verticalmente y se incentiva la instalacién de empresas de “alta tecnolo-
gia”.

En 1996 el Gobierno crea la Oficina de Promocién de Inversiones de la Repu-
blica Dominicana, y como politica oficial se busca la atraccién de empresas de
mayor complejidad tecnoldgica. Por iniciativa de esta Oficina, se esta constru-
yendo un “Parque Cibernético” cuyo propésito es establecer un “nuevo paradig-
ma productivo en Reptblica Dominicana”. El Parque Cibernético ofrecera facili-
dades para empresas electrénicas, computacion, telecomunicaciones, y otras. Las
instalaciones, que incluyen un instituto de formacién de recursos humanos, fue-
ron inauguradas en el mes de agosto de 2000.

Este documento examina el crecimiento de las empresas de zonas francas en
el sector electronico; sus caracteristicas en cuanto a la fuerza de trabajo que em-
plea; las demandas de capacitacién y entrenamiento que generan; las estrategias
y acciones relacionadas con la preparacién de la fuerza de trabajo; y las respues-
tas del sistema nacional de capacitacion.

De las 27 empresas que operan en la actualidad, 6 fueron entrevistadas. Para
las entrevistas se utiliz6 una guia que contiene 25 preguntas, aunque en el mo-
mento de la consulta se le adicionaron otras. En el caso de las empresas media-
nas, el gerente de la planta suministré la informacién; y en el caso de las grandes,
tanto la gerencia de recursos humanos como los ingenieros responsables directos
del entrenamiento en el piso de la planta, suministraron la informacién requeri-
da.

Las empresas de la muestra desarrollan sus operaciones en tres parques in-
dustriales ubicados alrededor de la ciudad de Santo Domingo: Parque ITABO,
Las Américas y Nigua. Las empresas escogidas no se identifican por su nombre.
Se prefiri6 utilizar las primeras seis letras del alfabeto en razén de que algunas
de ellas prefirieron mantenerse en el anonimato.
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1. Marco conceptual de referencia

Una Zona Franca de Exportacion es un espacio fisico con todos los servicios
necesarios para la operacion de industrias de transformacién y otros tipos de
empresas, que disfruta de una considerable reduccién de los tramites aduaneros
para la importacion y exportacion de mercancias. Las empresas de transforma-
cién que se instalan en estos enclaves, se le denominan maquiladoras enrazén de
que realizan procesos de fabricacién parcial o de ensamblaje con piezas o mate-
riales provenientes del extranjero por encargo de otra empresa que disefia los
productos, define la planeacién estratégica de su produccién, aporta el objeto de
trabajo y conserva la propiedad sobre los productos (OIT, 1996).

La segmentacién en el proceso de trabajo en este tipo de industria es una de
sus caracteristicas definitorias. La parcelaciéon de las tareas es tan evidente que es
posible ubicar metas de produccién por pieza o lote de productos en proceso. Se
trata de procesos productivos tayloristas y fordistas, en los que las partes simpli-
ficadas y repetitivas se desarrollan de manera intensiva.

La capacitacién de la mano obra de las maquilas de confeccién de ropa con-
siste en un entrenamiento ligado al conjunto de las tareas del puesto. En esta no
hay acciones de capacitacién con vision corporativa del proceso global. En este
tipo de industria los trabajadores son habilitados por personal supervisor, o por
operarios experimentados en las tareas que le corresponde realizar. El nivel edu-
cativo de los trabajadores de la industria de la ropa es generalmente bajo. La
mayoria no alcanzan la educacién primaria.

A diferencia de las empresas de confeccion, se postula en este estudio que
las dedicadas a la manufactura electrénica, por la naturaleza de la actividad que
realizan, su grado de sofisticacion tecnolégica y el perfil de la fuerza de trabajo,
tiene especificidades que escapan a la caracterizacién anterior.

La fabricacién de componentes y equipos electrénicos, implica en muchos
casos, procesos de automatizacién industrial. La automatizacién genera cambios
en los perfiles ocupacionales, derivados de las caracteristicas técnicas de los pro-
cesos. Entre los principales (Escudero Z., G., 1987), estan:

a) Destrezas de interpretacién y observacion;

b) Predominancia de niveles crecientes de responsabilidad y autonomia;

c¢) Contenidos no divisibles en tareas discretas;

d) Predominancia de procesos retroalimentados de regulacion y ajuste;

e) Relaciones funcionales basadas en el rapido intercambio de flujos infor-
mativos.
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Con la automatizacion es posible introducir tecnologias de produccién flexi-
ble, que consiste en la capacidad de adaptar un proceso de fabricacién a los cam-
bios cualitativos (nuevos productos) o cuantitativos (ntimero de unidades fisicas
producidas) de la demanda. “La produccion flexible y los encadenamientos mer-
cantiles globales son mads significativos en la industria electrénica que en otros
sectores y actividades (Dussel, E., 1999).

La ya importante presencia de la industria electrénica en las zonas francas
de exportacién supone demanda de fuerza de trabajo con mayores niveles de
calificacion; y mayores esfuerzos de las entidades responsables de la preparacion
de los recursos humanos y de las propias empresas. Un epigrafe de este informe
examina la oferta actual de programas de capacitacion y entrenamiento por par-
te de las entidades piiblicas y los esfuerzos de las empresas.

Para analizar las estrategias de capacitacion de las unidades productivas se
seleccionaron indicadores para determinar si las tienen y su grado de implanta-
cién. Entre los indicadores escogidos estan: existencia de una estructura interna
de capacitacion y grado de formalidad; recursos invertidos; utilizacién de los
servicios de capacitacién de instituciones publicas y privadas; tipo de capacita-
cioén segtin contenido y grupo objetivo. Las estrategias se clasifican a partir del
contenido y el grupo objetivo a quién se dirige. En ese sentido en este estudio se
utiliza la siguiente tipificacion:

a) Capacitacién y entrenamiento sobre el Sistema Empresa y el Clima de
Trabajo;

b) Capacitacién y entrenamiento sobre Proceso de Manufactura y Tecno-
logia de Fabricacion.

Cada empresa opera como un sistema donde los elementos factor humano,
aparato burocratico, autoridad y el poder, tecnologia, mercado, contenido del
trabajo y su organizacién, tamaio, localizacién geografica, se interrelacionan
creando una identidad que debe ser aprehendida por todos los nuevos trabaja-
dores que ingresan a ella. “Es un sistema abierto e internamente organizado para
la explotacion de recursos (capital y trabajo) y obtencion de resultados (benefi-
cios y salarios)” (Garmendia, José A., 1991).

Las empresas que han logrado un nivel de formalidad e interesadas en desa-
rrollar practicas gerenciales competitivas, se empefian en crear una cultura pro-
ductiva propia; un entorno interno que le facilite utilizar eficientemente los re-
cursos. Para lograr la identidad como empresa y un apropiado clima de trabajo,
desarrollan acciones de capacitacién y entrenamiento sobre el sistema empresa y
el clima de trabajo, dirigidas a todos los miembros de la empresa.
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Rolf Arnold (1999) plantea “que las empresas del futuro no podran
restringirse s6lo a calificar a sus trabajadores, sino organizar las secuencias de
trabajo de tal modo que toda la organizacion sea capaz de aprender. El aprendi-
zaje organizacional abarca mas que la totalidad de los procesos de aprendizaje
individuales”. La organizacion en tanto que ente capaz de aprender es un objeti-
vo muy reciente en las empresas, y son escasas las que se han organizado sobre
esta base.

El aprendizaje individual y organizacional se diferencian por sus conteni-
dos. El primero se refiere a la adquisicién de conocimientos técnicos profesiona-
lesy el desarrollo de competencias clave. El organizacional emplea las opiniones
y visiones compartidas en relacion con rutinas y estrategias.

La adquisicion de conocimientos técnicos profesionales supone el desarrollo
de procesos de ensefianza aprendizaje que deberfan culminar en la calificacién
de un individuo para el desempefio de un oficio, una ocupacién, o funciones
especificas. Para desarrollar acciones de capacitacién y entrenamiento con el ob-
jetivo de lograr la calificacién de los individuos, se requiere la ejecucién de acti-
vidades educativas formales, e infraestructuras adecuadas. Generalmente las
empresas, salvo casos excepcionales, solo pueden organizar acciones de capaci-
tacion y entrenamiento complementarias, que no intentan calificar, sino mas bien
entrenar (Valle, R., 1999).

Las acciones de capacitacion en el marco del sistema empresa se desarrollan
combinando los propios recursos de la empresa y la participacién de proveedo-
res de capacitacién publicos y privados. La capacitacién y entrenamiento sobre
Proceso de Manufactura y Tecnologia de Fabricacién incluye contenido sobre
manipulacién de materiales, operacién de equipos y maquinarias y manufactura
de partes y productos. Esta la desarrolla la propia empresa en sus instalaciones.

Grafico 2

ZONAS FRANCAS INDUSTRIALES.
NUMERO DE EMPLEOS, SEGUN ANO

1993 1994 19895 1996 1997 1998 1999
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II. Zonas francas de exportacion y la industria electrénica

1. Principales caracteristicas de las zonas francas de exportacion
dominicanas

Las zonas francas de exportacion empiezan a tener presencia en la década de
los afios 70. Con la aprobacién de la Ley N° 299 del afio 1968, de incentivo y pro-
teccién industrial, se incorporaba la figura juridica de las zonas francas de expor-
tacién. Al amparo de esa ley se instalaron los tres primeros parques de zonas
francas industriales en la Reptiblica Dominicana: La Romana, San Pedro de Macoris
y Santiago fueron las primeras ciudades donde se instalaron las primeras empre-
sas. Pero es a partir de 1983 que las zonas francas inician su proceso de consolida-
cién. Mediante la Ley N° 96 de ese afio, las autoridades disponen una serie de
medidas tendientes a promover el desarrollo de estos enclaves. En enero de 1990
se promulga un nuevo estatuto legal que posibilita unificar en un solo instrumen-
to juridico el manejo, organizacion, incentivos, derechos y obligaciones de las zo-
nas francas. En esa nueva legislacion se hace un reconocimiento explicito a su
potencial como fuente permanente de generacién de empleos (OIT, 1996).

A fines de 1999 habia 46 parques de zonas francas distribuidos en todo el
territorio nacional, en los cuales desarrollan sus actividades 484 empresas. En 14
afios el nimero de empresas se ha triplicado. En 1985 operaban 133. Aunque la
generacién de empleo en este escenario laboral es fluctuante, es el sector de ma-
yor dinamismo.

La diversificacién espacial de los parques ha sido una politica deliberada del
Estado dominicano. Varias ciudades intermedias exhiben nuevas caracteristicas
en su espacio urbano. Se ha producido la incorporacién laboral de importantes
grupos de poblacién que nunca estuvieron vinculados a actividades fabriles o a
ningtn tipo de actividad productiva.

Aunque la maquila textil ha mantenido la hegemonia de las actividades in-
dustriales de zonas francas, en la tiltima década se han instalado nuevas empre-
sas dedicadas a otras actividades. En 1992 se registran cinco nuevas ramas en
relacién con las que habian en 1985; igualmente, en 1999 se instalan nuevas em-
presas que elaboran productos eléctricos, plasticos, artesanias, articulos de piel,
cartén, impresos y agroindustria.
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Cuadro 1
Zonas Francas Industriales
Participacién porcentual de las empresas por rama de actividad, segtin afio

Actividad 1985 1992 1995 1999
Textiles 56 67.40 62.8 57
Servicios 3.04 3.2 7
Electrénica 3 4.7 47 6
Tabaco y Derivados 6 1.66 2.34 5
Calzados 21 4,97 83 4
Joyeria - 4.70 3.83 3
Productos médicos - 1.66 1.7 2
Productos eléctricos - - - 1
Plasticos - - - 1
Artesanias - - - 1
L Articulos de piel - - - 1
Metales - 1.93 - 1
Cartén, impresos, etc. - - - 1
Agroindustria - - - 0.4
Equipajes - 0.55 0.64 04
Farmacéuticas - 1.66 15 0.2
Otras 14 7.46 6 7
Total de empresas 133 362 469 484

Fuente: Elaborado sobre la base de informaciones del Consejo Nacional de Zonas Francas

El namero promedio de trabajadores por empresa aumenté de 227 en 1985,
a 391 en 1999. E1 66.8% de los empleos es generado por las empresas dedicadas a
la manufactura textil; le sigue la industria del tabaco y derivados. La industria
electrénica emplea cerca de 11.000 trabajadores.

Las zonas francas industriales han facilitado la incorporacién de la fuerza de
trabajo femenina a las actividades fabriles. E1 53% de los empleados de las em-
presas que operan en las zonas francas es mujer. La industria textil es la que mds
emplea mujeres; el 57.3% de los trabajadores aqui es de sexo femenino.

En 1991, el promedio de escolaridad de los trabajadores ocupados en zonas
francas industriales, era de 6.1 afios (Fundacién APEC de Crédito Educativo, Inc.
FUNDAPEC, 1991). Igualmente, utilizando la definicién de calificacién como “el
nivel de preparacién que posee un trabajador para desempefiar adecuadamente
una determinada tarea laboral u ocupacién” y los criterios de educacion (conoci-
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mientos generales), capacitacién (conocimientos tecnolégicos) y la experiencia
(tiempo desempefiando funciones laborales), concluy6 que el 76% era no califica-
da'; el 16.3% semicalificada’; y el 7.7%, era calificada®. En la categoria de alta-
mente calificado (educacién superior completa, estar capacitado y 10 afios de
experiencia) no registrd poblacién.

2. LaIndustria Electrénica en las zonas francas de exportacion

La actividad electrénica tiene presencia significativa en los parques de zo-
nas francas dominicanos. Las primeras cuatro empresas se establecieron en 1985,
siete aflos después, aumentaron a 17. En la actualidad representa el 6% de las
empresas instaladas en esos enclaves industriales, y ocupa el tercer lugar en la
generacion de empleo, después de las actividades relacionadas con la elabora-
cién de tabaco y derivados. En 1999 aporté 450.7 millones de délares que repre-
sentaron el 10.42% del monto total exportado por las maquilas. En este renglén
ocupa la segunda posicién.

Grafico 2

1992 1993 1994 1995 1996 1997 1998 1999

Fuente: Elaborado sobre la base de informacion del Consejo Nacional de Zonas Francas

1  Seis afios de escolaridad, no capacitado, menos de tres afios de experiencia.
2 Diez afos de escolaridad, no capacitado y tres afios de experiencia
3 Secundaria completa, capacitado y cinco afios de experiencia
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El crecimiento de este tipo de actividad en el contexto de las zonas francas
de Reptblica Dominicana, ha sido fluctuante. En 1993 habia 23 empresas que
ocupaban 8,214 trabajadores; sin embargo, en el siguiente afio, se registra una
dréastica reduccion, perdiendo 4 puntos porcentuales en relacién con su partici-
pacioén en la generacién de empleo.

Entre 1993 y 1994 se registr6é un incremento del 6.8% del empleo generado
por las empresas de zonas francas; sin embargo, la actividad electrénica perdi6
cuatro puntos porcentuales. La razén de la drastica reduccién de esta actividad
que se registra en 1994 y 1995, tiene varias explicaciones. Una causa probable es
que en 1993 culminé el programa denominado Sistema Generalizado de Prefe-
rencias (SGP) que ofrecfa ventajas tarifarias a las exportaciones de los paises sub-
desarrollados que tuvieran por lo menos un 35% del valor del producto agrega-
do en el pafs beneficiario. No obstante, en los tltimos tres afios se ha recuperado,
ocupando en promedio anual a mas de 10.000 trabajadores. Segtin las empresas
consultadas, a prop6sito de este estudio, la perspectiva para los préximos afios
es que continte creciendo.

Cuadro 2
Empresas y trabajadores de la industria electrénica de zonas francas
{(Ntmero y porcentajes con relacién al total de zonas francas, segtin afio)

Aiio | Empresas | Porcentaje con respecto | Trabajadores | Porcentaje con respecto
al total de empresas al total de trabajadores

1992 17 4.7 6 326 4.48

1993 23 5.2 8214 5

1994 13 2.9 1745 0.99

1995 22 47 2 856 1.72

1996 17 3.9 4 482 2.7

1997 23 52 10121 5.6

1998 28 6 9121 4.7

1999 27 6 10 945 5.8

Fuente: Elaborado segiin los Informes Estadisticos del Sector Zonas Francas correspon-
dientes a los afios indicados. Consejo Nacional de Zonas Francas de Exportacién.

El promedio de trabajadores por unidad productiva en esta rama de activi-
dad es de 405. Tres de las empresas son empresas grandes (mas de 500 emplea-
dos); y tres medianas (mdas 100 y menos de 500 trabajadores). Exceptuando la
identificada como D, todas se establecieron en el primer quinquenio de los afios
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noventa; son todas de capital norteamericano; cuatro estan en el parque indus-
trial ITABO. En total las empresas de la muestra emplean 5,629 trabajadores que
representan el 51.4% del total empleado por la industria electrénica de zonas

francas.

Recuadro 1

Principales caracteristicas de las empresas electronicas entrevistadas

para computadoras y equipos de
comunicacién, conectores para
teléfonos celulares, y una gran
variedad de cables

Empresa | Empleados Producto Parque | Inicio Sede
Industrial| operacidén | Principal
RD

A 2 449 Fuentes de poder Las 1994 California,
(Transformadores eléctricos) Américas USA

B 1500 Productos y servicios electrénicos ITABO 1994 Cleeveland,
(Paneles de controles, brakes, USA
componentes de equipos

C 700 Equipos electrénicos de seguridad | Nigua 1990 New York,
(alarmas, cerraduras electrénic., efc.) USA

D 429 Fabricacién de componentes ITABO 1987 New York,
electrénicos genéricos tales como USA
transformadores de alta
frecuencia, inductores, etc.

E 161 Fabricacién de tarjetas para ITABO 1991 Affton,
controles electrénicos de USA
temperatura; ensamblajes
electrénicos para sensores

F 390 Fabricacion de alambres y arneses | ITABO 1998 Puerto Rico

3. Caracteristicas generales de las empresas

La empresa A y C fabrican productos terminados. Las demas producen com-
ponentes electrénicos. Se ubican en el segmento de la electrénica de consumo y
de componentes, en donde la competencia se lleva a cabo a través de precios, y
sobre la base de estdndares de calidad establecido por los clientes usuarios de los
componentes.

La Empresa A es la de mayor tamario. La sede principal esta en California,
Estados Unidos, y es una de las diez empresas mas importantes de manufactura
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de fuentes de poder en el mundo, segtn los ejecutivos entrevistados. Son provee-
dores de la industria de la comunicacién y de semiconductores. En la planta de
Reptblica Dominicana, se han iniciado actividades de Investigacién y Desarrollo
que incluyen disefio de nuevas fuentes de alimentacién. Para los préximos dos
afios, invertiran alrededor de 30 millones de délares para ampliar la produccién
local. En la actualidad tiene 2, 449 empleados, y segiin su plan de desarrollo, en
2002 tendria 4, 000 empleados. Estd operando en el Parque Industrial de las
Américas desde 1994.

La Empresa B también inici6 sus operaciones en territorio dominicano en
1994. Es una empresa grande que cuenta con 1, 500 trabajadores. Es residente del
parque industrial de ITABO. La Empresa C tiene diez afos de establecida en
territorio dominicano. Posee dos plantas. La principal estd en Amityville, New
York. Manufactura una amplia variedad de productos electrénicos de seguridad
(sensores, alarmas, cerraduras electrénicas, etc.).

La Empresa D tiene la particularidad de que los componentes electrénicos
que fabrica (transformadores de alta frecuencia, inductores, etc.) son a pedido de
los clientes que pueden seleccionar de un catdlogo que contiene una variedad
importante de productos con niveles de complejidad distintos. Esta empresa uti-
liza un ingeniero por cada 25 trabajadores de la planta. Estd operando desde
1987. Tiene su sede en New York. Tenia otra planta en Puerto Rico, sin embargo,
ha trasladado todas sus operaciones de produccién a la Reptiblica Dominicana.

La Empresa F es la de mds reciente instalacién de todas las entrevistadas.
Tiene dos afios operando en territorio dominicano. Esta ampliando su planta que
incluye la introduccién de equipos de alta basados en la robética. En los altimos
cinco meses de operacién ha duplicado el personal de la planta. Se preparan para
la produccién de fibra 6ptica. Provee a empresas de comunicacién. Entre otras,
manufactura “arneses” para la Empresa A.

4. Categorias y caracteristicas de trabajadores

Independientemente de las nomenclaturas de puestos, las empresas utilizan
en el piso de la planta cuatro categorias de trabajadores: Profesionales de la Inge-
nierfa; Técnicos Medios o Tecnélogos; Trabajadores calificados y Trabajadores
no calificados. Como las definiciones de las categorias ocupacionales pueden
variar de una empresa a otra, durante la entrevista se les indic6 a los gerentes el
sentido en que se usaban. Técnico medio o tecnélogo designa aquella persona
que ha logrado un titulo de bachiller técnico o de tecndlogo en la especialidad de
la electronica o alguna rama técnica afin. Para el caso de trabajador calificado, es
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aquel que tiene la escuela secundaria completa (bachillerato tradicional o acadé-
mico); para el caso del no calificado, se aplica a los que tienen 10 o0 menos afios de
escolaridad. Desde el punto de vista de la empresa, la definicién de trabajador
calificado o no calificado es siempre relativa, y no necesariamente coincide con la
definicién que ofrece la Clasificacién Internacional Uniforme de Ocupaciones
(CIUO) . Tal como se vera més adelante, el grado de escolaridad de los trabaja-
dores vinculado a las maquilas electrénicas es un indicador que tiene mucho
peso para estas empresas.

Cuadro 3
Proporcion de trabajadores de planta por categoria ocupacional,
seglin empresa entrevistada (*)

Categoria Ocupacional Empresa

A B | C D E F
Ingenieros 3.06% | 6% |714% |4.07% |1.16% |1.3%
Técnicos medios o tecndlogos 10.21% | 3.33% | 5.5% | 239% | 99% |84%
Trabajadores calificados 85.71% | 60% |80.5% | 83.2% | 91% 90%
Trabajadores no calificados 0.20% |26.66% | 5% 0.96% | 0.2% |03%
Total de trabajadores de planta 2429 |1 35ﬂ 683 417 167 367J

*No incluye los niveles gerenciales y administrativos.
y y

En el caso de los trabajadores de la categoria de técnicos medios o tecnélo-
gos, con formacién en el 4rea de la electrénica y afines, de las seis empresas en-
trevistadas, sélo dos, la A (10.21% de los trabajadores) y la E (9.9%), utilizan
trabajadores con esa calificacién en la elaboracién de los productos que manufac-
turan. El resto de las empresas los utiliza para la funcién de mantenimiento de
los equipos y maquinarias.

La proporcion de ingenieros y de técnicos medios o tecndlogos con forma-
cién en el 4rea de la electrdnica esté relacionada con la complejidad de la tecnolo-
gla que aplica la planta en la elaboracién de sus productos. En consecuencia, a
mayor complejidad, mayor es la proporciéon de ingenieros y técnicos medios con

4 La CIUO establece, por ejemplo, qué trabajador no calificado comprende las ocupaciones para cuyo des-
empefio se requieren los conocimientos y la experiencia necesaria para cumplir tareas generalmente senci-
llas y rutinarias realizadas con la ayuda de herramientas manuales. Requieren competencias de primer
grado tal como las define la propia CIUO, y que a su vez, se basa en las categorias y niveles que aparecen
en la Clasificacién Internacional Normalizada de la Ensefianza (CINE).
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formacién en el area de la electrénica vinculados directamente a la elaboracion
de los productos. De hecho, la empresa F, tiene previsto abrir una nueva linea de
produccién a principios de 2001 y estd requiriendo con urgencia, la contratacién
de 40 técnicos medios con formacion en el area de la electrénica.

El predominio de la mujer en la fuerza laboral ocupada en las zonas francas
es un hecho significativo en este escenario laboral, ya que duplica su participa-
cién con respecto, por ejemplo, al sector turismo o al sector manufacturero que
opera fuera de esos enclaves. E]1 53% de los empleados de zonas francas es mujer.
En la industria electrénica, la proporcién es similar; sin embargo, se registran
sustanciales diferencias con respecto a la proporcién hombres y mujeres en los
puestos que requieren mayor nivel de calificacién. En todas las empresas mas del
80% de los ingenieros de planta son hombres. En la categoria de técnico medio o
tecnélogo también predomina el género masculino.

El predominio del género masculino en estas categorias ocupacionales de
mas alto nivel de calificacién no estd necesariamente determinado por la prefe-
rencia de los empleadores, sino por la poca disponibilidad de mujeres formadas
en profesiones universitarias como la ingenieria industrial, electrénica y electro-
mecanica; mismo que los técnicos medios con formacién en el area de la electré-
nica. Por ejemplo, de los titulados por el Instituto Tecnolégico de Santo Domingo
(INTEC), que es una de las universidades especialmente orientada a formar pro-
fesionales universitarios en esas dreas, mas del 75% es de género masculino
(Amargos, O., 2000). Igualmente, de todos los egresados del Instituto Nacional
de Formacién Técnico Profesional (INFOTEP) en “Mantenimiento Electrénico”,
el 96% es hombre; y para el caso de la Educacién Técnica Media, de los gradua-
dos como bachilleres técnicos en electrénica, las mujeres apenas suman el 13.5%.

Cuadro 4
Proporcién de trabajadores por género,
segn categoria y empresa de manufactura electrénica

’Etegoria ocupacional Empresa
A B C D E F

H M H M HM H M H M| H M
Ingeniero de planta 84 [16.0( 84 | 16 | 83 (17 |82.4|17.6|100| - [100| - |
Técnicos medios o 59.6(40.4| 61 | 39 | 58 |42 |87.5|12.5| 51 | 49 | 47 | 53
tecnélogos
Trabajadores calificados (#826|51.7 | 47 | 53 | 45 |55 |51.6|494| 1.5 |985| 32 | 68
Trabajadores no 15 | 85
clasificados

H= Hombre M= Mujer
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ITII. Proceso de produccién, tecnologia y perfiles de calificacion de la fuerza
de trabajo

1. Tecnologia y proceso de produccién

Una de las caracteristicas que diferencia a las maquiladoras de componentes
y equipos electrénicos de las demds, es el grado de sofisticacién de las operacio-
nes fabriles. Las maquinarias, equipos y procesos que utilizan suponen un nivel
de complejidad tecnolégica superior y, en consecuencia, demanda de recursos
humanos con perfiles distintos a los que emplean las deméas empresas que ope-
ran en los parques de zonas francas. La mayoria utilizan equipos y maquinarias
cuyas tecnologias estdn basadas en la roboética, neumatica, informatica y
microelectronica combinados con equipos convencionales y manuales.

Recuadro 2

Tecnologia y proceso de produccién, segiin empresa

] ]
Empresa Tipo de equipos Tecnologia base Caracteristicas principales
y maquinarias del equipo del proceso de manufactura
A * Insercién Axial Robética, * Lineas de produccién segiin producto
Automatica de Neumadtica, dividida en “células especializadas
componentes, Electrénica y en procesos especificos”.
* Soldadura por onda Servocontrol. *Sistema de produccién flexible
* In-Circuit-Test Informatica
*Soldadura Ultrasénica
B * Méaquinas automdticas | Informética | ® Organizada en departamentos o lineas
y semi-automaéticas Microelectrénica | de produccién. Cada departamento
* Soldadura por onda elabora un producto diferente. Las li-
¢ In-Circuit-Test neas de produccién estdn organizadas
* Soldadura Ultrasénica en “celdas de produccién” que pue-
den estar integradas por una sola y
hasta quince personas.
* Sistema de produccién flexible
C * Insercion axial Robética, * Linea de produccién dividida en “de-
Automdtica de Neumatica, partamentos”: Autoinsercién, inser-
componentes. Electrénica y cién manual (Droping), soldadura,
* Soldadura por onda Servocontrol. operaciones secundarias (touch-up),
o In-Circuit-Test Informatica prueba, inspeccién, ensambladura fi-
*Soldadura Ultrasénica nal y empaque.
* En la misma planta hay departamen-
tos periféricos: plastico, metal, etc.
“Que funcionan como si fueran fabri-
cas independientes”.
*Sistema de produccién flexible
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D * Equipos Robética, * Linea de produccién dividida en M6-
automatizados informatica dulos Justo a Tiempo y en secuencia:
y de tecnologia Embobinado primario, Embobinado
convencional Secundario, Soldadura, Laminado,
¢ Soldadura por onda Cuadre, Barnizado, Prueba y Empaque.

* Sistema de produccion flexible
E ¢ Insercién Axial Robédtica, ¢ Linea de produccién dividida en Mé-
Automatica de neumatica, dulos: Insercion Axial, Insercién Ma-
componentes. Electrénica y nual, Soldadura, Operaciones secun-
* Soldadura por onda Servocontrol. darias, prueba, inspeccién y empaque.

¢ In-Circuit-Test Informatica ¢ Sistema de produccion flexible

* Soldadura Ultrasénica

F * Soldadura por onda Electrénica ¢ Linea de produccién dividida en tipo
¢ In-Circuit-Test Informatica de cables y componentes (médulos).
*Soldadura Ultrasénica *Sistema de produccién flexible

El proceso de produccién esta organizado en lineas, integradas por celdas o
moédulos que elaboran una parte o el producto completo. Las celdas de produc-
cién, en la mayoria de los casos, combinan automatismos y tareas manuales. To-
das las empresas utilizan tecnologias de fabricacién flexible ya que tienen capa-
cidad para adaptar facil y rapidamente un proceso de fabricacion a los cambios
cualitativos o cuantitativos de la demanda. Tres manufacturan productos que los
clientes pueden ordenar a partir de un catalogo, o con especificaciones particula-
res.

2. Perfiles de calificacién de los recursos humanos para la industria
electrénica

Las caracteristicas técnicas del proceso de produccidon descrito brevemente y
el grado de sofisticacién de las empresas electrénicas establecidas hasta el mo-
mento en los parques industriales de zonas francas de Reptblica Dominicana,
demandan una fuerza de trabajo cuyo perfil difiere del habitualmente requerido
a los trabajadores que se incorporan a las demas empresas maquiladoras.
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Recuadro 3
Perfiles de calificacion de la fuerza de trabajo empleada
por la industria electrénica

Categoria de
personal

Competencias basicas

Competencias especificas

Ingeniero de Planta

Grado universitario
completo en:
Ingenieria electrénica,
industrial, o
electromecénico.

* Dominio del inglés

* Planificacion y supervisién de
procesos de manufactura.

* Administracién de procesos
productivos

* Experiencia en el drea

* Técnicas de supervisién

* Técnicas de gestién

Operario
especializado y/o
de mantenimiento

Escuela secundaria
completa: Bachiller
Técnico o Tecnélogo en
electrénica o area afin.

* Ingles técnico

¢ Control de calidad

* Técnicas de trabajo en grupo

* Interpretacién de planos de circuitos
electrénicos.

* Experiencia de mantenimiento de
equipos electrénicos

no calificados

completa

Operarios Escuela secundaria * Inglés técnico
calificados completa (bachiller) * Disciplina y responsabilidad
o con un minimo de * Trabajo en equipo
10.afios de escolaridad. | * Capacidad para interpretar
instrucciones escritas.
* Disponibilidad para rotar de puesto
(En algunas empresas).
Operarios Escuela primaria * No se requiere que tengan

experiencia

Todas las empresas exigen que sus operarios tengan la escuela secundaria
completa (bachillerato), o casos excepcionales, minimo 10 afios de escolaridad.
Aunque algunas empresas lo consideran ideal, no es un requisito que tengan
acreditacién en la especialidad de la electrénica, lo que indica, como afirma A.
Touraine (Escudero Z., G., 1987) que la calificacién es un concepto relativo: lo
que era antes un atributo personal, el oficio, se instala progresivamente en un
sistema técnico-organizativo donde lo que importa, no es tanto la destreza indi-
vidual en cuanto totalidad del oficio, sino la competencia para la ejecucién de
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tareas especificas para lo cual se requiere un cierto nivel de conocimientos. “De-
ben tener como educacién minima la secundaria completa, sino seria muy dificil
que puedan interpretar las instrucciones para realizar determinado proceso u
operaciéon”, manifest6 un gerente.

El concepto de trabajador calificado en este tipo de empresa no esta determi-
nado, necesariamente por la capacitacién especifica (conocimientos tecnolégicos
sobre el rea de la electrénica), y la experiencia que tenga el trabajador antes de
incorporarse, sino por la capacidad potencial que tiene el individuo para desem-
pefar o realizar tareas inherentes al contexto de la empresa que lo incorpora.

La calificacién es la capacidad potencial que tiene un individuo para desem-
pefar o realizar tareas correspondientes a una actividad o puesto. Se adquiere a
través de un proceso de aprendizaje formal que generalmente se desarrolla en la
escuela, en el centro de formacién, o a través de la combinacién de la formacion
en el centro y en la empresa. La competencia es la capacidad del individuo para
transformar su calificaciéon de desempefio en una situacion de trabajo, gracias a
sus habilidades, actitudes y conocimientos acumulados desde la obtencién de su
calificacién (Valle, R. 1999). Se puede argumentar que la escuela proporciona la
calificacién; la empresa, a través del entrenamiento que le provee, junto con la
experiencia que acumula el individuo en el ejercicio de las funciones que se le
asigne, se convierte en el escenario natural para alcanzar la competencia que
requiere para su desempefio. “Lo que buscamos es qué tipo de talento tiene la
persona para un rapido aprendizaje y qué tipo de destreza manual puede tener”,
manifesté un gerente de planta.

Para el caso de los operarios especializados o trabajadores del drea de manteni-
miento, ademads de tener secundaria completa, se requiere que tengan capacita-
cién en el 4rea de la electrénica u otras areas afines. Como se indicé anteriormen-
te los técnicos medios o tecndlogos son utilizados basicamente para las tareas de
mantenimiento. El mantenimiento es crucial en el sentido de que fallas de las
maquinas y equipos pueden interrumpir el trabajo de toda una linea de produc-
cién. En la medida en que la empresa utiliza procesos automatizados o equipos
con base en la microelectrénica, el mantenimiento industrial exige la especializa-
cién funcional de un determinado grupo de trabajadores. Todas las consultadas,
sin excepcién, tienen equipo de mantenimiento cuyos integrantes son en su ma-
yoria técnicos con formacién en el drea del mantenimiento electrénico.

Los ingenieros de planta deben ser titulados en el drea electrénica, industrial
o electromecanica. A esta categoria se le exige una serie de competencias especi-
ficas, que al decir de los empleadores, los candidatos a ocupar las plazas, gene-
ralmente no tienen.
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Cuadro 5
Numero de técnicos del dreade mantenimiento, segfin empresa
Empresa Equipo de mantenimiento |

Ingenieros Técnicos medios

A 25

B 2 50

C 1 15

D 2 10

E - 13

F - 12

Esta es, en resumen, la demanda que las empresas electrénicas, que operan
en los parques industriales de zonas francas, le plantean al sistema educativo
dominicano. La educacién formal tiene un papel decisivo en lo que respecta a
proveer competencias basicas.

Obsérvese que por cada categoria ocupacional, se especifican competencias
especificas que los actores empresariales desearfan que tengan los que ingresan a
su planta productiva. La educacién técnica y la formacién profesional es un in-
tento de responder a este tipo de demanda. Solo que a veces los contenidos y
modelos de aprendizaje utilizados se distancian de lo que sucede en el mundo
productivo real.

Lo ideal es que la oferta formativa provea tanto las competencias basicas
como las especificas, cuando as{ se requiera, por ejemplo: educacién secundaria
maés capacitacion en electrénica. Sin embargo, varias de las competencias especi-
ficas sélo las adquiere el trabajador en la empresa. Por ejemplo, un bachiller téc-
nico o un egresado de los programas de formacién profesional que ingrese al
piso de la planta como operador puede tener la calificacién para “construir” cir-
cuitos electrénicos; pero probablemente en su proceso de formacién nunca cons-
truy6 una fuente de alimentacién eléctrica. Esta realidad es lo que determina que
empresas innovadoras creen sus propios sistemas de capacitacién orientados a
desarrollar las competencias especificas que requieren sus trabajadores.

3. Mercado de trabajo y la industria electronica

A cada empresa se le solicité su apreciacién con respecto a si tenfan dificul-
tad para conseguir el tipo de personal que emplea. En una escala de 1 a5, donde
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uno significa “mucha dificultad”, y 5 “ninguna dificultad”, el informante asigné
el ndmero, que segiin su criterio, reflejaba el grado de dificultad.

En lo que respecta a los ingenieros, el promedio en la escala, es de 2.8; es
decir, que las empresas estan confrontando dificultades para conseguir este tipo
de personal. Una gerente explicé “muchas veces es complicado conseguir las per-
sonas para ese nivel por la preparacién y experiencia que se requiere (...) tarda-
mos mucho tiempo para completar las posiciones”. Otra empresa indic6 que la
oferta de ingenieros es suficiente, pero la calidad del recurso graduado es baja o
no ha recibido formacién en los temas cruciales de la manufactura; por ejemplo,
en proceso, estudio de tiempo, controles de procesos estadisticos y de calidad,
gestién de almacén; “falta la vinculacién universidad-empresa”. Tres empresas
manifestaron que tenian varias plazas vacantes que no habian podido llenar.

En el caso de los técnicos medios la situacion es atin mas critica. El promedio
en la escala fue de 1.6 lo que indica que las empresas tienen mucha dificultad
para conseguir este personal. Todo indica que el mercado de trabajo practica-
mente no tiene oferta de trabajadores con este perfil. La Empresa F, sirve de ejem-
plo para ilustrar esta situacién. Esta esta en franco proceso de expansién. La ge-
rente de recursos humanos manifesté: “Ese es nuestro grave problema. Vamos a
introducir un nuevo producto que exige que los trabajadores que se involucren
en ese proceso tengan un nivel minimo de bachiller técnico en el drea de la elec-
trénica. En este momento estamos requiriendo 40 personas con ese perfil. Es nues-
tro punto critico en este momento”.

La Empresa B, al indicar que hay mucha dificultad sefial6 lo siguiente: “Al-
gunas personas tienen experiencia en el drea de la electrénica, pero no tienen el
nivel académico requerido, y es un requisito corporativo que tengan ese nivel
académico; si no lo tienen, no podran leer las instrucciones e interpretarlas”.

Para el caso de los trabajadores calificados, el promedio es de 3.3 lo que
estaria reflejando un cierto grado de dificultad. Para los trabajadores no califica-
dos no hay mayores obstaculos.

Para el reclutamiento del personal, las empresas utilizan la operadora’ del
parque industrial, que realiza un proceso de preseleccion. A los ejecutivos de los
parques, responsables del proceso de reclutamiento de personal para las empre-

5  En Republica Dominicana existen tres categorias de acuerdo al tipo de Administracién: a) 27 son Privados;
b) 15 son Publicos; y ¢) 2 son Mixtos. Los publicos son administrados por la Corporacién Dominicana de
Fomento Industrial. Los privados son propiedad de inversionistas que se constituyen en Compaiiias Ope-
radoras de los parques, que de acuerdo a la Ley 8-90, tanto las empresas establecidas en los parques como
las operadoras reciben el 100 % de exencién fiscal.
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Cuadro 6
Puntuacion sobre el grado de dificultad para conseguir personal calificado,
segin empresa y tipo de trabajador

Empresa Ingenieros Técnicos Trabajadores Trabajadores
medios calificados no calificados
A 3 3 5 5
B 4 1 4 5
C 2 1 2 5
D 2 3 4
E 3 1 2 4
F 3 1 3
Promedio 2.8 1.6 3.3 4.75

sas residentes, se les pidi6é su parecer sobre la dificultad o no para conseguir el
personal que requieren las empresas electrénicas. Su apreciacién coincide con la
expresada por las empresas. Cuando las empresas no logran conseguir los traba-
jadores a través de las operadoras, utilizan otros mecanismos que incluyen los
medios de prensa cuando se trata de los ingenieros; para el caso de los técnicos
medios, con frecuencia visitan los institutos politécnicos, especialmente el Poli-
técnico Loyola, o se le sugiere a los trabajadores en servicio que recomienden
conocidos de ellos.

A las dificultades expuestas se debe agregar, que segtn las perspectivas de
las propias empresas, en el futuro inmediato estardn aumentando su planta de
personal. La Empresa A, por ejemplo, se ha propuesto incrementar sus operacio-
nes en los préximos dos afios. Seglin sus proyecciones, contratard 1,625 nuevas
personas hasta llegar a 4,000 empleados. Asumiendo que mantendra la propor-
cionalidad actual del tipo de personal que utiliza, en los préximos 24 meses de-
mandaré al sistema educativo dominicano alrededor de 50 nuevos ingenieros;
166 bachilleres técnicos o tecnélogos en el drea de la electrénica; y 1,393 personas
con educacién secundaria, preferiblemente con conocimientos en el area de la
electrénica.

4. Oferta institucional de formacién y capacitacion para trabajadores de la
industria electrénica
El conjunto de competencias basicas y especificas requeridas segtn la cate-

goria del trabajador, es el marco referencial para establecer una aproximacién de
las demandas que las empresas dedicadas a la manufactura de componentes y
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equipos electrénicos generan al sistema educativo nacional. Estas demandas tie-
nen que ver principalmente con la educacién de tipo formal y la capacitacién que
el trabajador debe tener antes de su insercién laboral. Atraer empresas a las zo-
nas francas con un grado mayor de complejidad tecnolégica es una politica que
puede asegurar el crecimiento de este sector; sin embargo, la llegada de empre-
sas con esas caracteristicas supone que el mercado de trabajo local oferte la fuer-
za de trabajo con las calificaciones que ellas demandan. Y esta es una tarea del
sistema educativo nacional, incluyendo por supuesto, a las universidades. Este
epigrafe muestra la oferta de programa de formacién y capacitacién disponibles
en la actualidad que estaria enfocada a preparar la fuerza de trabajo que em-
plean las empresas electrénicas.

4.1 Oferta de Nivel Universitario

Las maquiladoras electrénicas utilizan ingenieros industriales, electrénicos
y electromecanicos. Las empresas de la muestra contaban con 161 profesionales
de estas disciplinas vinculados directamente con la planta productiva, esto signi-
fica que por cada 33.6 personas se requiere un ingeniero. Asumijendo que se man-
tenga el ritmo de crecimiento anual del empleo generado por este tipo de indus-
tria, de alrededor de un 20%, en los préximos cinco afios demandara un total de
270 profesionales a razén de 54 por aio.

Gréfico 3

EGRESADOS INGENIERIA INDUSTRIAL, ELECTRONICA Y
ELECTROMECANICA. 1992-1999

600
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1992 | 1993 | 1994 | 1995 | 1996 | 1997 | 1998 | 1999
——Industrial 193 200 240 188 483 46 200 250
—#— Electronica 79 69 | 130 | 105 | 140 | 68 70 90
= —Electromecanica | 212 121 82 145 140

Fuente: Elaborado a partir de informaciones suministrada por el Consejo Nacional de
Educacién Superior.
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Las universidades dominicanas que ofertan estos programas gradian un
promedio de 542 profesionales por afio en esas disciplinas, lo cual quiere decir
que las empresas electrénicas que operan en las zonas francas emplearian alre-
dedor del 10% de los egresados de las especialidades indicadas. Sin embargo, las
empresas estan teniendo dificultades para conseguir profesionales idéneos, so-
bre todo con los nuevos perfiles que ellas estan exigiendo. Esto implica un desa-
fio para las universidades que deberan someter a revisién los planes de estudios
de estas carreras, a la vez que algunas de ellas deberian preocuparse por mejorar
la calidad de sus programas de formacién. También deberfan estudiar la posibi-
lidad de ofrecer otros programas en el drea de la electrénica.

4.2 Oferta de Educacion Técnica Media

El Sistema Educativo Dominicano tiene cuatro niveles: Inicial, Basico, Me-
dio y Superior. La educacion técnica profesional se sitiia en el nivel medio y su-
perior. El nivel medio tiene una duracién de cuatro afios. La Educacién Técnica
Profesional se imparte en los Politécnicos y Liceos. En la actualidad existen cua-
renta y cuatro centros en todo el pais. De estos, 18 son politécnicos de propiedad
estatal, siete (7) de los cuales son administrados por la Iglesia Catélica.

La Educacién Técnica Media ha experimentado un crecimiento cuantitativo
modesto en los altimos cinco afios. De una matricula de 12,000 estudiantes regis-
trada en 1991, pas6 a 27 656 en 1998/1999¢. Esta cifra representa el 7.8% de la
mafricula total (381,751) de nivel secundario. Este porcentaje estd muy por deba-
jo del que se registra en paises como El Salvador (70.4%), Costa Rica (22.2%),
Cuba (32.2%) y Honduras (30.2%).

De la matricula total de Educacién Técnica Media, el 61.8% son mujeres.
Esta alta proporcién se debe al tipo de especialidades que se ofrecen y que en su
mayoria esta relacionada con el sector servicios. La matricula en Administracién
y Comercio, Informatica, Salud, Hoteleria y Turismo, representa el 58 % del total;
la del sector industrial, el 39%; y la de agropecuaria, el 3%.

Del total de Liceos y Politécnicos existentes, 13 ofrecen el Bachillerato Técni-
co en Electrénica, en tres menciones: a) Mantenimiento Computacional; b) Elec-

trénica Digital y Microcomputacién; y ¢) Comunicaciones, Radioy T.V.

En el afio escolar 1999/2000 egresaron 361 bachilleres técnicos en electréni-
ca. Esta cifra es marcadamente deficitaria en relacién con la demanda de las em-

| 6  SEEC: Estadisticas Educativas 1998/1999.
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presas actualmente establecidas. La matricula actual es de 866 estudiantes. El
Gobierno, a través de la Secretaria de Estado de Educacién, ha iniciado un pro-
yecto de modernizacién y ampliacién de la oferta de Educacién Técnica que con-
templa mejorar la dotacidn, infraestructura y gestién de 22 centros. Serfa oportu-
no aprovechar este esfuerzo para dotar a por lo menos tres de estos centros de los
laboratorios y equipamientos que permitan formar bachilleres técnicos cuyo per-
fil de salida contemple la manufactura electrénica (circuito impreso, uso de ma-
quinarias y equipos, fabricacién de partes y prototipos).

Dentro de esta oferta se destaca la participacién del Instituto Politécnico
Loyola situado en el municipio de San Cristébal, relativamente cerca del parque
industrial de ITABO. Las empresas acuden con frecuencia a este centro para re-
clutar técnicos medios. Este un centro de propiedad estatal administrado por la
congregacién de los sacerdotes Jesuitas. Goza de mucho prestigio.

El Instituto Politécnico Loyola esta autorizado a otorgar titulaciones de edu-
cacion superior. Dado este estatus esta en condiciones de ofrecer programas so-
bre disefio electrénico, robética, instrumentacién y control de procesos de nivel
postsecundario. Obviamente, esto requeriria adecuar su dotacién de talleres y
laboratorios para poder ofertar este tipo de programa.

4.3 Oferta de Formacién Profesional

El INFOTEP, es la principal institucién de formacién profesional del pais,
organizada conforme al denominado modelo de IFP de América Latina. Esta en-
tidad tiene 20 afios de fundada. Opera en todo el pais a través de tres oficinas
regionales. En 1999 tuvo una matricula de mas de 125,000 participantes en sus
diversos cursos organizados, por rama y familias ocupacionales y modalidades’.

El INFOTEP ofrece varios cursos en la “familia ocupacional” Mantenimien-
to Electrénico®. La denominacién del curso principal (itinerario completo) es “Elec-
trénica Industrial” que tiene varias salidas ocupacionales (Electrénico Repara-
dor Industrial, Reparador de Televisién, Radio y Audio, Sistemas Micro-
computarizados, Computadoras, Inversores, etc.). La duracién varia de acuerdo
a la modalidad y salida. El énfasis de estos cursos esta en el mantenimiento y
reparacién de equipos electrénicos.

7  Las modalidades son Habilitaciéon, Complementacién, Formacién Dual, Formacién Continua en Centro y
Formacion de Maestros Técnicos.

8 La oferta de cursos de formacién profesional esta organizada por sector econdémico, rama profesional,
familia ocupacional y salida ocupacional. La “salida ocupacional indica la capacidad de desempefio alcan-
zado por un participante al terminar una accion formativa”. La denominacién de ia salida esta general-
mente asociada con una ocupacién.
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Esta entidad capacita anualmente, en esta familia ocupacional, alrededor de
650 personas. El requisito de ingreso para los participantes en estos cursos es que
hayan completado la educacion basica (8vo. Grado). Aunque muchos de los par-
ticipantes sobrepasan los ocho afios de escolaridad. Seria conveniente que la en-
tidad oficial de formacién profesional, a la luz del perfil del trabajador que esta
incorporando la empresa electrénica, revisara el requisito de ingreso, sobre todo
cuando se trata de los cursos en la modalidad de formacién dual o de “Forma-
cién Continua en Centro”.

La IFP dominicana tiene una importante presencia en los parques industria-
les de zonas francas como se vera mas adelante. Sin embargo, sus cursos corres-
pondientes a la familia ocupacional de la electrénica no son “aprovechados” por
las empresas maquiladoras para el re-entrenamiento de los trabajadores. Esta
situacién requeria de una evaluacién por parte de la entidad y las empresas. El
Programa INFOTEP-Zonas Francas (Labarca, G., 1999), que se alude en el préxi-
mo capitulo, tiene una significativa participacién en la capacitacién dirigida a
satisfacer las demandas relacionadas con la gestién y clima laboral de las
magquiladoras electrénicas.

V. Estrategias de capacitacion y entrenamiento en las empresas electronicas
1. Entrenamiento para nuevos trabajadores

Todos los trabajadores que se incorporan a las empresas reciben un entrena-
miento cuya duracién oscila entre una y dos semanas. En el caso dela Empresa B
y D, el entrenamiento puede durar hasta ocho semanas, dependiendo de la fun-
cién que va realizar el nuevo trabajador. En relacién con el contenido, general-
mente esta conformado por dos bloques: uno, dirigido a integrar al nuevo traba-
jador al Sistema Empresa (mision, valores, normas y reglamentos, etc.); el otro,
esta enfocado al ambito del proceso de manufactura y tecnologia de fabricacién,
es decir, en “lo que hay que hacer (producto) en cada puesto de trabajo”.

En las seis empresas consultadas, del nivel de trabajador calificado hacia
arriba, los nuevos trabajadores reciben un “médulo” sobre el “sistema empresa”,
cuyo contenido abarca misién, visién, qué produce, los clientes de la empresa,
normas y procedimientos y otros temas.
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Cuadro 7
Tipo de capacitacion en la empresa, segiin categoria ocupacional
Categoria Tipo de capacitacion
Ocupacional Operacion | Procesos [Manufactura | Técnicas de| Dominio de El
de miquinas | productivos| de producto | control de | tecnologia | “Sistema
y equipos calidad |empleada por | Empresa”
la empresa
Alta Gerencia 3 2 3 6
Gerencia Media 6 5 4 6
Ingeniero de planta 5 6 6 6 5 6
Técnicos Medios 5 2 2 2 2 6
Trabajadores 2 6 3 2 6
calificados
Trabajadores 2 2 6 1 2
no calificados

Los trabajadores vinculados directamente a la planta reciben entrenamiento
sobre co6mo operar los equipos y maquinarias. Obsérvese que en el caso de los
técnicos medios, s6lo en dos empresas reciben entrenamiento sobre proceso pro-
ductivo, manufactura de producto, técnica de control de calidad, dominio de
tecnologia empleada por la empresa. Los recursos humanos con ese perfil estan
siendo utilizados en la funcién de mantenimiento. Tanto los ingenieros como los
trabajadores calificados reciben entrenamiento sobre manufactura de producto.

Es interesante la descripcién que ofrece la Empresa D sobre el entrenamien-
to que ofrece a los trabajadores de nuevo ingreso. “El entrenamiento consiste en
capacitar a las personas sobre lo que es un transformador, cémo funciona, qué
materiales se utilizan en la manufactura, lectura compresiva del plano, aprendi-
zaje de inglés basico y cémo se elabora. Es una combinacién de aspectos teéricos
y practicos”. Al finalizar el entrenamiento, se aplican pruebas escritas y practi-
cas. Este entrenamiento dura 40 horas. Luego pasan a la fase de entrenamiento on
the job donde la persona debe, en un plazo de ocho semanas, alcanzar un nivel de
eficiencia de aproximadamente un 60% del estdndar establecido.
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Recuadro 4
Tiempo promedio de la capacitacién y entrenamiento, segiin empresa

Empresa Tiempo Promedio
A Nuevos trabajadores: Una semana
B * Nuevos trabajadores: de 3 a 8 semanas, incluyendo

entrenamiento en servicio.
* Trabajadores en servicio: 40 horas durante el afio

C Nuevos trabajadores: de 1 a 2 semanas

D Nuevos trabajadores: Una semana y 8 semanas
de entrenamiento en servicios.

E Dos semanas

F Nuevos trabajadores: Una semana

2. Capacitacion para trabajadores en servicio

Una vez que los trabajadores cumplen por lo menos el primer afio en las
empresas, en tres de las consultadas, deben recibir un minimo de 40 horas al afio
de capacitacion. En las demads la capacitacién no es sistematica, sino selectiva por
el grupo a quien se dirige. A continuacion se resumen las practicas en materia de
capacitacién y entrenamiento para los trabajadores en servicio, en tres de las
empresas consultadas.

Empresa A. En este caso, cuando el empleado cumple su primer afio debe
pasar por un proceso que la empresa denomina “re-certificacién”. Se le vuelve a
repetir la capacitacién y entrenamiento que recibi6 cuando ingres6, mas las inno-
vaciones que se hayan incorporado a la funcién que realiza. También cuando
una persona es transferida de un drea de produccién a otra; o cuando se van a
introducir o producir nuevos productos. Esta empresa esta certificada por la nor-
ma ISO 9002 que plantea estdndares relacionados con la capacitacién y entrena-
miento de los trabajadores; con frecuencia, clientes visitan la planta para obser-
var y auditar los procesos de manufactura.

En relacién con la capacitacion para la gestién y clima de trabajo los traba-
jadores que participan son seleccionados en funcién del puesto y las carencias
detectadas durante los procesos de evaluacion del desempeiio al que son someti-
dos anualmente.

Empresa B. Al decir de sus ejecutivos, el sistema de capacitacion y entrena-
miento es parte del sistema gerencial en razén de las especificidades derivadas
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de los productos que manufacturan. La empresa cuenta con un monitor cuya
funcién es conducir el aprendizaje de las personas de nuevo ingreso en el puesto
de trabajo. El entrenamiento tiene una duracién que oscila entre tres y ocho se-
manas, dependiendo de las funciones que va a realizar el nuevo empleado. Hay
funciones que requieren entrenamiento en servicio, y por tal razén el periodo se
puede prolongar hasta ocho semanas.

Para los trabajadores incorporados, es un requisito corporativo que deben
recibir durante el afio, 40 horas de capacitacién. Esta empresa estd certificada por
las Normas ISO 9000 y 9002, y estd en proceso de evaluacién para la ISO 14001
(normas ambientales). Para determinar las necesidades de capacitacion, la em-
presa a principio de afio realiza evaluaciones de desempefio individuales y
grupales. La parte del entrenamiento que provee la empresa a sus trabajadores
estd validada por la norma ISO 9002.

Para los trabajadores de la planta se estructuran entrenamiento dirigidos a “
reforzar las politicas de procedimientos de manufactura vigentes, de los nuevos
procesos y nuevos objetivos que se plantea la empresa”. Entre los principales
motivos para desarrollar actividades de capacitacién y entrenamiento esta la in-
troduccién de nuevas lineas y productos; para mantener los estdndares de cali-
dad; por la introduccion de nuevas maquinas y herramientas; y sobre todo “para
ampliar y reforzar las competencias de los trabajadores”.

Independientemente de que las empresas incorporen trabajadores forma-
dos, deben recibir el tipo de entrenamiento descrito en cada caso; entonces las
empresas capacitan y entrenan, motivadas no necesariamente por las “deficien-
cias” que la persona tenga al momento de pasar a formar parte de ese conglome-
rado productivo, sino porque cada empresa es un sistema particular. Las princi-
pales razones por las cuales desarrollan programas de capacitacion y entrena-
miento, se muestran en el siguiente cuadro. Por la introduccién de nuevos pro-
ductos parece ser el motivo que genera mayor demanda de capacitacién de los
trabajadores incorporados.

CUADRO 8
Razones por las cuales las empresas capacitan y entrenan los trabajadores
Razones Frecuencia
Mucha | Regularmente| Pocas veces
Por nuevos procesos productivos 1 3 2

Para mantener calidad en la realizacién del trabajo
Introduccién de nuevos productos

Introduccién de nuevas maquinas y herramientas
Para mantener actualizados a los trabajadores

WIN NN

W (W |
=
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“Para mantener la calidad en la realizacién del trabajo” y “para mantener
actualizados a los trabajadores” son otras de las razones por las cuales las empre-
sas realizan capacitacion. Las tareas de control de calidad adquieren importancia
de primer orden en la mayoria de las empresas electrénicas. Cuando se revisa la
linea de produccién al final hay un departamento o celda de control o prueba del
producto. La Empresa D, por ejemplo, tiene un equipo compuesto por 21 perso-
nas equivalentes al 5% del personal de planta, dedicado a esta funcién.

La funcién de control de calidad es critica en este tipo de empresa. El con-
cepto de control de calidad que aplican estas empresas abarca mas el control de
proceso, que el de producto. Esto tiene repercusiénes sobre el perfil profesional
de los operarios de “quality control” en el sentido de que dejan de realizar tareas
elementales (recuento de piezas o partes dafiadas, comprobaciones sencillas), y
pasan a realizar comprobaciones mas complejas.

Este hecho ha motivado que en el marco del programa INFOTEP y la asocia-
cién de empresas del parque ITABO definieran un programa de formacién diri-
gido a preparar “Inspectores de Calidad”. “Este programa surge para suplir la
demanda de las empresa de formar personal de manera integral en el 4rea de
Inspeccién y Control de Calidad. El contenido del programa fue decidido por las
gerencias de Calidad de las respectivas empresas del Parque Industrial de ITABO®.
Contempla cuatro médulos: estadisticas, control de calidad, produccién y for-
macién humana, con una duracién total de 130 horas. Los participantes deben
ser empleados de las empresas y haber cursado la escuela secundaria (bachillera-
to).

2.1 Organizacién de la actividad de capacitacion y entrenamiento en la empresa

Todas las empresas han reservado areas dentro de la planta y tienen un per-
sonal especialmente responsabilizado de organizar y realizar esta funcién. En el
caso de la Empresa A ha reservado un espacio en cada nave de produccién (ac-
tualmente posee tres naves) para tales fines. Tiene tres profesionales o
entrenadoras preparadas por la empresa para ensefiar a los nuevos trabajadores.
Cada entrenadora agota un programa estructurado en médulos con una dura-
cién aproximada de 40 horas.

9  Panfleto sobre el programa. Cuatro de las empresas entrevistadas a propésito de este estudio, operan en
este parque industrial.
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Recuadro 5
Personal y facilidades para la capacitacién y el entrenamiento

Empresa | Personal de entrenamiento Area fisica o centro de

entrenamiento en la empresa
A Tres personas Area dentro de cada nave de la empresa ‘
B Una encargada de monitorear Centro de entrenamiento

el proceso. Varios «instructores» | (posee dos salones para estos fines)
(personal de la planta)

C Dos personas Area dentro de la planta
D Tres personas Area dentro de la planta
E Dos personas Area dentro de la planta
\T TCuatro personas Tiene un drea dentro de la planta

Cuando la empresa va a manufacturar nuevos productos o a introducir un
nuevo proceso de produccion, escoge personas que van generalmente al extran-
jero a recibir la capacitaciéon correspondiente; a su regreso, esas personas se con-
vierten en multiplicadores, ensefiando a los trabajadores que estarian involucrados
con el nuevo producto o proceso productivo.

Para el caso de la capacitacion relacionada con la gestion y el clima de traba-
jo, en lo que respecta a los contenidos genéricos (técnicas de supervisién, control
de calidad, etc.) utiliza los servicios del programa INFOTEP-Zonas Francas. Este
programa ha tenido éxito, sobre todo, en proveer capacitacién relacionada con la
gestion y clima de trabajo dentro de la planta productiva.

En el afio 1992, la Asociacién Dominicana de Zonas Francas (ADOZONA), y
el INFOTEP, establecieron un acuerdo mediante el cual la IFP se comprometia a
invertir, en acciones de capacitacién para beneficio de las empresas de zonas
francas, un porcentaje de los aportes que las empresas debfan pagar a la IFP. A
partir de ese pacto, junto con las asociaciones industriales y las operadoras de los
parques, la IFP organizé un esquema que permite utilizar esos recursos en fun-
cién de las necesidades de capacitacion y entrenamiento de las empresas.

En cada parque industrial se organizé un Comité Local que decide qué tipo
de capacitacion se va a ejecutar para beneficio de las empresas y, dependiendo
del requerimiento, si la IFP no lo puede proveer directamente, también decide a
qué empresa de capacitacioén contrata. La accién concertada entre las partes per-
mite dedicar recursos para realizar inversiones en facilidades fisicas para desa-
rrollar la capacitacion en el propio parque industrial.
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En el Parque Industrial ITABO, donde estan la mayoria de las empresas elec-
trénicas, cuenta con un centro de entrenamiento construido por iniciativa de la
asociaciény parte de los recursos que las empresas residentes aportan al INFOTEP.
Mediante esta “alianza estratégica”, de 1992 a 1999 (INFOTEP, 2000}, mas de
123.000 empleados han recibido entrenamiento patrocinado por el proyecto. To-
das las empresas consultadas utilizan con frecuencia los servicios de capacita-
cién que provee este programa.

El programa INFOTEP-Zonas Francas, desde el punto de vista del contenido
de la capacitacién que ofrece, se ha orientado casi exclusivamente a cursos y se-
minarios relacionados con la gestion y el clima de la empresa. Practicamente no
tiene incidencia en la capacitaciéon relacionada con el proceso de manufactura y
tecnologia de fabricacién, por lo que los trabajadores de planta en su mayoria no
reciben capacitacion técnica por medio del programa.

Cuadro 9
Proveedores de capacitacion y entrenamiento a las empresas electrénicas

Tipo de proveedor de capacitacion J Namero
La empresa tiene un esquema interno de capacitacién y entrenamiento 6

El proyecto INFOTEP-Zonas Francas ﬂ

Proveedores privados contratados por la empresa

W o

La empresa matriz con frecuencia envia sus instructores
a entrenar nuestro personal

La Empresa B, tiene su propio centro de entrenamiento habilitado con la
infraestructura necesaria para proveer la capacitacion especifica. Para todo lo
que tiene que ver “con mejoras individuales y grupales de los trabajadores”; es
decir, la capacitacién genérica relacionada con la gestion y el clima del trabajo
utilizan las facilidades del programa INFOTEP- Zona Franca. Algunos entrena-
mientos puntuales son contratados con proveedores privados. También la em-
presa matriz envia con frecuencia instructores para entrenar el personal local,
sobre todo, cuando se trata de un nuevo proceso. Se debe sefialar que el parque
industrial donde estd localizada esta empresa tiene un centro de entrenamiento
prohijado por la alianza INFOTEP y la Asociacién Empresas Residentes
(ASOBAL).
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VI. Sintesis y sugerencias para el disefio de politicas

Este documento se ha concentrado en analizar el crecimiento de la industria
electrénica que opera bajo el régimen de zonas francas de exportacion; las carac-
teristicas de la fuerza de trabajo que emplea; las demandas de capacitacién y
entrenamiento que genera; las respuestas del sistema nacional de formacién y
capacitacion a las demandas; y las estrategias y acciones relacionadas con la pre-
paracién de la fuerza de trabajo implantadas por las propias empresas de esta
rama de actividad. A partir de este examen, se plantean las conclusiones y suge-
rencias de politicas relacionadas con la capacitacién y entrenamiento de la fuerza
de trabajo que emplea esa industria.

1. Sintesis

1.1 Principales caracteristicas de la industria electronica establecida en las
zonas francas dominicanas

a. Laindustria electrénica que establecida en los parques industriales registra
un crecimiento importante en los Gltimos 7 afios. Se prevé que la tendencia
se mantendra en el futuro cercano. En la actualidad representa el 6% de las
empresas instaladas en esos enclaves industriales; ocupa cerca de 11.000 tra-
bajadores, cifra que la coloca en el tercer lugar en la generacién de empleo,
después de las actividades relacionadas con la elaboracién de tabaco y deri-
vados. En 1999 aporto 450.7 millones de délares equivalentes al 10.42% del
monto total exportado por las maquilas. En este casillero ocupa la segunda
posicién con respecto al aporte de las demas empresas maquiladoras.

b. EI53% delos empleados de zonas francas es mujer. En la industria electréni-
ca, la proporcién de hombre y mujer es similar; sin embargo, se registran
sustanciales diferencias con respecto a la proporcién hombres y mujeres en
las categorias ocupacionales que requieren mayor nivel de calificacién: en
ellas predominan los hombres. Esta situacién es generada por el mercado de
trabajo.

c. Lamayoria de las empresas se dedican a la manufactura de componentes y
partes. Entre los principales productos estan: i) Componentes tales como mol-
des, circuito impreso, resistencia, sensores, semiconductores, etc.; ii) Para
submensablajes y ensambles: cables y arneses, tarjetas electronicas, fuentes
de poder, convertidores AC/DC, brakes, inductores, etc. Pertenecen o for-
man parte de corporaciones cuya sede principal estd en los Estados Unidos
de Norteamérica.
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1.2

El proceso de produccién estd organizado en lineas integrados por celdas o
moédulos que elaboran una parte o el producto completo. Las celdas pueden
estar integradas desde una a quince personas que combinan automatismos y
tareas manuales. Todas las empresas utilizan tecnologias de fabricacion flexi-
ble.

La mayoria utilizan equipos y maquinarias basadas en tecnologias de la ro-
bética, neumatica, informatica y microelectrénica. También usan equipos y
magquinarias convencionales. '

Perfil requerido para la fuerza de trabajo y dificultad para conseguirlo

En comparacién con el grueso de las empresas establecidas en las zonas fran-
cas industriales, por sus caracteristicas técnicas y el grado de sofisticacién
tecnolégica, la industria electrénica demanda una fuerza de trabajo cuyo
perfil se distancia del habitualmente requerido para los trabajadores que se
incorporan a las demas empresas maquiladoras. En este estudio, el personal
de la planta productiva, fue clasificado en cuatro categorias: Ingeniero de
planta, técnico medio o tecndlogo, trabajador calificado y trabajador no cali-
ficado.

Todas las empresas exigen que sus operarios (trabajador calificado) tengan
la escuela secundaria completa (bachillerato), en casos excepcionales acep-
tan candidatos con un minimo de 10 afios de escolaridad. Aunque algunas
empresas lo consideran como ideal, no es un requisito que tengan acredita-
cién en la especialidad de la electronica. El concepto de trabajador calificado
en este tipo de empresa no esta determinado, necesariamente por la capaci-
tacién especifica (conocimientos tecnoldgicos sobre el area de la electrénica)
y la experiencia que tenga el trabajador antes de incorporarse, sino por la
capacidad potencial para desempefiar o realizar tareas inherentes al contex-
to de la empresa que lo incorpora. La empresa, a través del entrenamiento
que le provee, y la experiencia que acumula el individuo en el ejercicio de las
funciones que se le asigne, es el escenario natural donde el operario alcanza
las competencias para su desempefio en industrias de este tipo.

Para el caso de los operarios especializados o trabajadores del drea de manteni-
miento, ademas de tener secundaria completa, se requiere que tengan capaci-
tacion en electrénica u otras dreas afines. Sin embargo, en dos de las empre-
sas consultadas, estan siendo utilizados directamente en el proceso de ma-
nufactura de productos de mayor nivel de complejidad. Este tipo de perso-
nal es utilizado basicamente para las tareas de mantenimiento. Todas las
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1.3

empresas consultadas, sin excepcion, tienen equipo de mantenimiento. Las
empresas tienen mucha dificultad para conseguir este personal. Algunas estan
abriendo nuevas lineas de produccién cuyo proceso demanda personal con
ese perfil y en el mercado de trabajo la oferta de este tipo de trabajador es
escasa.

Los ingenieros de planta deben ser titulados en el 4rea electrénica, industrial
o electromecanica. A esta categoria se le exige una serie de competencias es-
pecificas que al decir de los empleadores, que los candidatos a ocupar las
plazas, generalmente no tienen. Las empresas electrénicas estan confrontan-
do dificultades para conseguir este tipo de personal en el mercado de trabajo.

Para el caso de los trabajadores calificados, el grado de dificultad es menor
con respecto a los casos anteriores, pero no alcanza la condicién deseable.
Para los trabajadores no calificados no hay mayores obstéaculos.

Oferta institucional de formacién y capacitacion para la Industria Electrénica

Atraer empresas a las zonas francas con un grado mayor de complejidad
tecnolégica es una politica que puede asegurar el crecimiento de este sector;
sin embargo, la llegada de empresas con esas caracteristicas supone que el
mercado de trabajo local oferte la fuerza de trabajo con las calificaciones que
ellas demandan. Esta es una tarea del sistema educativo nacional, incluyen-
do por supuesto, a las universidades.

Las universidades dominicanas que ofertan programas para formar ingenie-
ros industriales, electrénicos y electromecanicos, gradian un promedio anual
de 542 profesionales de esas disciplinas. Las empresas estan confrontando
dificultades para conseguir este tipo de profesional, sobre todo con los nue-
vos perfiles que ellas estan exigiendo. Las universidades deberian someter a
revision los programas y estudiar la posibilidad de ofrecer otros en el 4rea
de la electrénica; igualmente, algunas de ellas deberian preocuparse por
mejorar la calidad de los programas.

La Educacion Técnica Profesional se imparte en centros denominados Poli-
técnicos y Liceos. En la actualidad existen 44 en todo el pais. De estos, 18 son
politécnicos de propiedad estatal, 7 de los cuales son administrados por la
Iglesia Catolica. Del total de centros, 13 ofrecen el Bachillerato Técnico en
Electrénica, en tres menciones: a) Mantenimiento Computacional; b) Elec-
tronica Digital y Microcomputacién; y ¢y Comunicaciones, Radio y T.V. El
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énfasis de las menciones, segiin el perfil a partir del cual esta organizado el
plan de estudio, es en el mantenimiento y reparacion de equipos electréni-
cos.

En el afio escolar 1999/2000 egresaron 361 bachilleres técnicos en electrénica
que equivale al 1.4% del total de egresados de la Educacién Técnica Media.
Esta cifra es marcadamente deficitaria en relacién con la demanda de las
empresas actualmente establecidas. El gobierno ha iniciado un importante
proyecto de modernizacién y ampliacién de la oferta Educacién Técnica;
seria oportuno aprovechar este esfuerzo y dotar a por lo menos tres de estos
centros de los laboratorios y equipamientos que permitan formar bachilleres
técnicos cuyo perfil de salida contemple la manufactura electrénica (circuito
impreso, uso de maquinaria y equipos, fabricacién de partes y prototipos)

En el &mbito de la formacién profesional, el INFOTEP oferta varios cursos
de la familia ocupacional “Mantenimiento Electrénico”. El énfasis de las ac-
ciones de capacitaciéon esta en el mantenimiento y reparacién de equipos
electroénicos. Esta entidad capacita anualmente en esta 4rea alrededor de 860
personas. El requisito de ingreso para los participantes en estos cursos es
que hayan completado la educacion basica ( 8vo. Grado). Aunque muchos
de los participantes sobrepasan este requisito, la entidad oficial de forma-
cién profesional deberia revisar, a la luz del perfil del trabajador que esta
incorporando la empresa electrénica, el requerimiento de ingreso, sobre todo,
cuando se trate de los cursos en la modalidad de Formacién Dual o de “For-
macién Continua en Centro”.

La IFP dominicana tiene una importante presencia en los parques industria-
les de zonas francas. Sin embargo, los cursos correspondientes a la familia
ocupacional de la electrénica no son “aprovechados” por las empresas
maquiladoras para el reentrenamiento de los trabajadores. Esta situacién re-
queria de una evaluacién por parte de la entidad y las empresas potencial-
mente interesadas, a fin de determinar las razones. La entidad tiene una sig-
nificativa participacion en la capacitacion dirigida a satisfacer las demandas
relacionadas con la gestion y clima laboral de las maquiladoras electrénicas.

Estrategias de capacitacion y entrenamiento en las empresas electronicas

Todas las empresas consultadas desarrollan estrategias de capacitacién y
entrenamiento. Las acciones varian segiin el grupo objetivo: directivos, per-
sonal administrativo y el personal de la planta. El grado de formalidad de

los esquemas y procesos de entrenamiento que utilizan esta relacionado con
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ii.

1ii.

iv.

el tamaiio de la empresa y la complejidad de los productos que manufactu-
ran. En dos de ellas las acciones son sistematicas; es decir, se constituyen en
parte integral del “sistema empresa”.

Se distinguen dos momentos: antes del ingreso del trabajador al piso de la
produccién, y durante ]a permanencia del trabajador en la empresa. Este
persigue mantener los estdndares de calidad y productividad de los trabaja-
dores en servicio. Igualmente, desde el punto de vista del contenido, 1a capa-
citaciéon y el entrenamiento, se pueden identificar dos bloques: el primero,
trata sobre el Sistema empresa y el Clima de Trabajo; y el segundo, esta enfoca-
do al Proceso de Manufactura y Tecnologia de Fabricacion.

Sugerencias para el diseifio de politicas

Para potenciar la atraccién de empresas de zonas francas consideradas de
segunda generacién, especialmente las especializadas en manufactura electré-
nica y establecer un “nuevo paradigma productivo en Republica Dominica-
na”, como proponen los lideres del parque cibernético en proceso de cons-
truccién, el pais deberia apurar el proceso de reforma de todos los niveles
educativos del sistema nacional.

Las universidades, los centros de Educaciéon Técnica Media y la principal
entidad de formacién profesional del pais, deberfan establecer vinculos sis-
tematicos con la industria electrénica establecida en el territorio nacional a
fin encarar de manera conjunta las dificultadas que actualmente estan con-
frontando las empresas para conseguir los recursos humanos que necesitan.

Las entidades educativas y de formacién profesional deberian crear una es-
pecia de “gabinete técnico” que permita disefar, con la participacién de las
empresas, las estrategias y programas mas idéneos relacionadas con la capa-
citacién y el entrenamiento de la fuerza de trabajo para la industria de la
electrénica. Por su parte, las empresas deberian mostrar mayor disposicién
para participar activa y regularmente en instancias de consulta y planifica-
cién. El ejemplo de las empresas del Parque ITABO, es ilustrativo de lo con-
veniente de este tipo de participacion.

Las empresas establecidas en los diferentes parques, deberian acordar for-
mas de cooperacion, a fin de aprovechar recursos disponibles, por ejemplo,
en el programa INFOTEP- Zonas Francas, para desarrollar acciones de capa-
citacién que permitan aumentar “activo” de competencias técnicas de sus
respectivos trabajadores.
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v. Las acciones de capacitaciéon y entrenamiento que las empresas realizan en
sus respectivas plantas, son factibles de convertirlas en un mecanismo de
acreditacién de competencia que favorezca la gestion de los recursos huma-
nos y a los trabajadores que la reciben. En ese sentido, deberian aprovechar
la experticia del INFOTEP para organizar y mejorar la eficiencia de los es-
quemas internos de entrenamiento particulares (estructuracién de la capaci-
tacion y entrenamiento en base a competencia laboral, formacién de los “en-
trenadores” o monitores de las empresas en metodologias de ensefianza-
aprendizaje, etc.). El INFOTEP también se beneficiaria de este tipo de coope-
racion.

vi. El Ministerio de Trabajo, en comtn acuerdo con las entidades de formacién
y capacitacion, deberia organizar “un banco de elegibles donde las empre-
sas puedan acudir para conseguir los recursos humanos que hayan recibido
formacion técnica o estén en proceso de formacién”, como sugirié una de las
gerentes entrevistadas.
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