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La asignacion del gasto en capacitacién para las pequefias
empresas en América Latina es un tema que requiere directri-
ces claras. El aumento de recursos constituye una estrategia
necesaria pero insuficiente. La escasez de recursos, su mala
asignacion y la ineficiencia con que se utilizan los actualmente
destinados a este conjunto de empresas, son factores que obli-
gan ante todo a tomar medidas para que se haga mejor uso de
los recursos disponibles, en especial de los publicos. Vincula-
da a lo anterior esta la necesidad de encontrar nuevas fuentes
de financiamiento para la formacioén y capacitacion de la fuer-
za de trabajo, haciendo uso de los incentivos adecuados.
Complementariamente, habra que desarrollar tecnologias de
formacion apropiadas a las condiciones de los paises de la re-
gién, reformar las instituciones existentes y crear nuevas for-

mas de relacién entre los actores comprometidos.
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Consideraciones iniciales

La capacitacion en las pequefias empresas es un teraatas empresas crear mas producto por unidad de ca-
relevante si se considera lo mucho que el factor trabgpital.
jo puede contribuir a elevar la productividad en las Es probable que la falta de crédito haya sido el
industrias de menor tamafio de la region. Tanto en sigran freno de la pequefia empresa en la region. De
tuaciones de cambio tecnoldgico —que suponen inverhecho, a diferencia de Italia, Alemania, Japén, los
siones en maquinaria y equipo— como en reestructuPaises Bajos, los paises escandinavos, etc., en Améri-
raciones, reorganizaciones y aplicacién de técnicas dea Latina no hay bancos regionales ni agencias finan-
gestion —que no implican necesariamente adquisiciocieras para atender a los establecimientos industriales
nes importantes de activos—, la formacion desempede menor tamafio, ni tampoco politicas estatales para
fia un papel gravitante. Aumentar la productividad della superacion sistematica de estas carencias.
trabajo es una posibilidad atractiva, especialmente para Las politicas de formacién no pueden corregir las
aquellas empresas con dificultades de acceso al crédieficiencias crediticias, pero si pueden mejorar la ren-
to, que son casi todas las industrias pequefias de tabilidad del capital existente, aumentar el rendimien-
region. El cambio tecnolégico, o la ausencia de él, hdo de nuevas inversiones y crear un ambiente propicio
determinado en gran medida los cambios en la produ@ las innovaciones enddgenas. Todo ello a un costo
tividad: se puede afirmar que en las pequefias emprenenor del que tienen las inversiones en capital con-
sas este cambio ha sido de tal naturaleza que ha eleencional, y con la ventaja de que la inversién en ca-
vado mas la productividad del trabajo que la del capipital humano puede ser compartida entre diferentes
tal. Pero las innovaciones en que predominan los inactores interesados: empresarios, Estado y trabajado-
crementos de capital fijo han creado menos empleo paes. Por Ultimo, no sélo la escala de las inversiones
unidad de inversion que las practicas anteriores. puede ser menor, sino que también los montos de la
Si se adopta la perspectiva de mejorar la producinversién pueden ser desagregados, con lo cual los
tividad en las pequefias empresas, para analizar la cplanes de inversiones en formaciéon pueden ajustarse a
pacitacion y para sugerir politicas de formacion, se estéas disponibilidades de la empresa o conjunto de em-
optando por crear mas producto por unidad de capitapresas.
Esto es, al preferir mejorar la produccién por unidad Las inversiones en capital humano y las politicas
de inversion en desmedro del empleo por unidad degue las orientan tienen un caracter propio; aunque,
inversion, se opta por crear empleo productivo en dessomo toda inversién, estén reguladas por un mercado,
medro de empleo improductivo y de la contribucién en éste influyen factores exégenos como:
que pueden hacer a este proceso las politicas e inicia- i) los criterios internos del sistema de formacion
tivas de formacién de recursos humanos. (por ejemplo, el desempefio anterior y la certificacién
La pequefia empresa en general, sobre todo en gue puede otorgar el sistema mismo);
sector industrial, tiende a crear mas empleo por uni- i) el hecho de que la formacién sea un proceso
dad de capital que la gran empresa, debido a la as@ontinuo que no se completa de una vez dentro de
ciacién existente entre tecnologia y escala de produglazos predeterminados;
cion. Las pequefias empresas mas eficientes ocupan un iii) el prestigio que acarrea la formacién, lo que
espacio productivo y de mercado donde en la actualieontribuye a crear demanda de ciertas profesiones u
dad son mas apropiadas las tecnologias que hacen usficios en desmedro de otras;
mas intensivo de mano de obra. Por ejemplo, en un iv) el hecho de que las “decisiones equivocadas”
mercado estrecho es mas eficiente producir ropa ablo se manifiesten en el largo plazo, lo que hace di-
medida en pequefa escala que en gran escala, lo gfieil modificarlas oportunamente o corregirlas en fun-
significa tecnologias con uso intensivo de mano decion de tendencias del mercado, aun cuando en éste
obra. Lo mismo ocurre en industrias de forja que pro-haya habido cambios drasticos.
ducen repuestos o piezas Unicas, o partes de maquina- Pero la consideracion mas decisiva es la que dice
ria no abastecidas por proveedores de repuestos. Pearelacién con las imperfecciones del mercado de la
al mismo tiempo las nuevas tecnologias permiten aapacitacion, vale decir, con las caracteristicas de la
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formacién y adiestramiento desde el punto de vista deto, lo que lleva a disminuir las inversiones en maqui-
valor de mercado de las habilidades y conocimientosaria y tecnologia mas sofisticadas y a no crear nueva
adquiridos por los trabajadores. Si hubiera sélo doslemanda de capital humano.

tipos de calificacion, como supone Becker, o si toda La estrecha relacion que tiene la capacitacién con
calificacion tuviera dos aspectos —es decir, que fuerda educacion formal hace que tanto en la formulacion
general y especifica—, habria un mercado mejor rede la oferta y demanda de mano de obra capacitada,
gulado y probablemente incentivos mas eficaces. Si seomo en la identificacion de los problemas y la elabo-
supone que la formacion general o la parte general deacion de politicas para superarlos, estan presentes
una capacitacion especifica es demandada por todas Iggnsideraciones que afectan al sistema de educacion.
empresas y utilizable en todos los puestos de trabajd>e hecho, ninguna politica de capacitacion realmente
y que la formacion especializada es especifica de ungficaz puede prescindir de esta variable. Mas aun, en
sola empresa, se resuelve el problema de la distribla experiencia regional y en las comparaciones inter-
cién de recursos para la capacitacion. El costo de 1§acionales, sobre todo respecto de las pequefias em-
inversion para proveer formacion general, si los conoPresas industriales, la formacién general o especial de
cimientos y habilidades impartidos por ésta sonl0s trabajadores previa a las actividades laborales apa-
apropiables por todas las actividades productivas §€C& €omo un elemento condicionante, un elemento
sociales, deberia ser pagado por los individuos que d@cilitador o el peor cuello de botella del desempefio
capacitan si los salarios estan determinados por la prd2roductivo y de la formacion para el trabajo. y
ductividad marginal del trabajo, o bien por toda la  'ratar el tema de la capacitacion en las pequefias
sociedad. El costo de la formacion que es apropiabl§MPresas de la region, y para ellas, exige ademas al-
por una sola empresa deberia ser pagado por la erunas aclaraciones y precisiones contextuales, asf como
presa que se beneficia de estos conocimientos. @ consideracion de ciertos datos.

La debilidad de este argumento es que casi nq, En primer lugar esta el concepto mismo de peque-

existe capacitacion que sea completamente especiﬁc?ﬁ”I empresa. Habitualmente se la califica asi por la

) L o " - __cantidad de sus empleados y los ingresos que genera
Casi toda la capacitacion especifica es util a un name= P y 9 > que g
q el valor agregado por ella. Esta aproximacion es
ro mayor o menor de empresas, pero normalmente a .
. . ) . . robablemente menos precisa que la propuesta por
mas de una, lo que desincentiva las inversiones e . . 1
amos (1979), quien sugiere clasificar las empresas en

capacitacion. Es bien conocida la relacion directa que . o ) .
. dos categorias principales: las que se cotizan en la

se da entre la especificidad de la capacitacion y las NS olsa que son las que acceden al capital financiero, y

versiones de las empresas en esta area, ya que a s gue no se cotizan en la bolsa, es decir, aquellas que

nprtcanudlgfq de. empresas con clzapacutja% de e':plfﬁénen problemas crénicos de financiamiento. El tema
clertas Cladl ||caC||(3)n_esa nlwayor (TIS a cuo ad € Produciqye| acceso al financiamiento es recurrente cuando se
marginal del trabajo del que ellas se pueden aproplal,5jizan o se formulan estrategias de sobrevivencia y

Esta relacién entre la apropiabilidad del prOd“CtopoIiticas de expansién para estas empresas, porque
marginal y la empleabilidad de los trabajadores seglyetermina gran parte de su comportamiento economi-
sus conocimientos y habilidades determina las inveryq y afecta incluso a su tamario.
siones que las empresas estan dispuestas a hacer en” aApora bien, la clasificacion por cantidad de em-
recursos humanos. pleados y volumen producido tiene utilidad operativa,
Por otra parte, el grado de especificidad esta alpyes permite aproximarse a algunos rasgos comunes
tamente relacionado con las tecnologias empleadas,e/speciﬁcos de un conjunto de empresas, habitualmen-
éstas a su vez con los montos minimos necesarios pag@asociados con los procesos de formacién de la mano
aplicarlas. Es por eso que empresas con una baja de@le obra.
sidad de capital tienden a usar tecnologias menos es- Por otra parte, como se vera mas adelante, al efec-
pecificas; la gran mayoria de las pequefias y medianagar un examen micro de la formacion profesional en
empresas se ubican en este grupo. El fendmeno se \&empresa, la cantidad de trabajadores es un factor para
reforzado por la complementariedad entre capital ydefinir las modalidades que pueden aplicarse mas efi-
trabajo: cuando las inversiones en capital humano sonazmente y la relacién beneficios/costos de la capacita-
deficientes, se reduce la productividad del capital fisi-cion.

CAPACITACION EN PEQUENAS EMPRESAS EN AMERICA LATINA « GUILLERMO LABARCA



36 REVISTA DE LA CEPAL 67 « ABRIL 1999

Costo de la capacitacion para

las pequefias empresas

Una estimaciéon conservadora de las necesidades dsscolar. En la region todavia se necesitan politicas
capacitacion especifica en las empresas industriales cgiiobales para asegurar que todas las personas en eda-
menos de 50 trabajadores se situaria en alrededor déés correspondientes accedan a ciertas prestaciones
30% de la fuerza de trabajo industfial. necesarias para insertarse en la sociedad, por conside-
La eficacia, los costos y el impacto de la capaci-raciones tanto econémicas como de equidad. Tan ge-
tacion para el trabajo estan asociados con el nivel edurerales son esas politicas que sin referirse a ellas no
cativo previo de los trabajadores. Este es, en la mayas posible formular estrategias adecuadas para un sec-
ria de los casos, mas decisivo que la capacitacién e$ar econémico aislado como es el de la pequefia em-
pecifica misma para el mejoramiento de la productivi-presa industrial.
dad del trabajador. Lynch (1994), con datos provistos Lo anterior es relevante para este trabajo porque
por investigaciones en los paises de la Organizaciénna politica de capacitacion eficaz debe comenzar por
de Cooperacién y Desarrollo Econémicoscf), con-  resolver algunos problemas educativos previos. En la
cluye que el gasto en adiestramientos que deben hacergion, muchos de los trabajadores de las pequefias
las empresas depende del nivel educativo inicial de l@mpresas tienen bajo nivel educativo, lo que concuer-
fuerza de trabajo. Al respecto sefiala que en los Estala con el hecho de que una proporcién importante de
dos Unidos el rendimiento de la fuerza laboral es injovenes latinoamericanos no asiste a la educacion se-
ferior al que exhiben Alemania y Japoén (incluso encundaria. Solo Argentina, Chile, Uruguay y algunos
sectores donde el gasto de la empresa en capacitacipaises del Caribe angloparlante muestran tasas netas
no es menor), porque la formacion basica de los trade escolaridadcercanas o ligeramente superiores al
bajadores estadounidenses es deficiente. Esto causa W26 (Nescg 1998). Los que no asisten se distribu-
baja rentabilidad de las inversiones en capacitacion.yen en las siguientes categorias: i) en empleo en el
Al considerar el problema en toda su complejidadsector formal, ii) en ocupaciones informales vy iii) ce-
hay que tomar en cuenta no solo las necesidades agsantes. Los que estan en la primera de estas categorias
tuales de las pequeiias empresas sino también las fsen de hecho, en su mayoria, aprendices. Los de las
turas, ya que los procesos de formacion de capitabtras dos categorias tendrian mucho que ganar de un
humano son lentos y no requieren sélo medidas dsistema de aprendizaje bien estructurado.
corto plazo. Un andlisis cabal de la situacion debe te-  Un problema de orden mas general que afecta a
ner en cuenta los aspectos que condicionan el éxito das pequefias empresas es el de las personas (adultos o
la capacitacion especifica. Esto quiere decir que lagscolares) que todavia no estan en el mercado del tra-
politicas de formacién de recursos humanos para l#ajo. Algunas experiencias de educacion escolar téc-
pequefia empresa se confunden con las politicas d@co-profesional, especialmente experimentos de alter-
formacion general cuando se analizan o enfrentan lasancia como la educacion dual, pretenden dar esta
acciones que son el soporte basico sobre el que dermacion principalmente a personas en edad escolar,
apoya la capacitacion. En este nivel de las politicas ynejorando al mismo tiempo la formacion escolar, para
estrategias es muy dificil discriminar y aislar aquellascombatir asi las deficiencias en las habilidades basi-
gue van a afectar especificamente al sector que aqaés. Hay una estrecha relacion entre las caracteristicas
nos ocupa. de la formacion técnico-profesional escolar y las ne-
El problema dédas habilidades basicas es central cesidades de las empresas industriales de menor tama-
y no puede ser solucionado con estrategias de focalizdio. Estas modalidades educativas son gestionadas por
cion. No puede ser “focalizada” una intervencién queel sistema de educacion escolar formal por periodos de
afecta entre un 30 y un 70% de la poblacién en edad

2 La tasa neta de escolaridad secundaria es la relacion entre la can-

tidad de escolares en edad correspondiente (varia en los diferentes
1 Aproximadamente 25 000 trabajadores en Chile, entre 80 000 ypaises entre una edad minima de 12 a 14 afios y una maxima de 17
90 000 en Argentina, 240 000 en Brasil y 120 000 en México. a 18 afios) y la poblacion total en el mismo grupo de edades.
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por lo menos tres a cuatro afos, los que coinciden coa fines de los afios ochenta, el promedio de grados
el de escolaridad obligatoria. Pero no coinciden con loaprobados por el total de la fuerza de trabajo en Brasil
plazos y estrategias de las empresas, lo que dificultara de 3.3, en Paraguay y Pera de 4.8, en México de
que éstas se interesen en participar en tales procesd®, y de 6 en los paises con mejores promedios (Chi-
de formacién. Esto plantea el arduo problema de trande, Argentina, Uruguay y algunas islas del Caribe,
formar estudiantes en aprendices. Cabe preguntarse aintiguas posesiones britanicas), lo que puede conside-
esto es realmente posible a gran escala; quizas sea tarse un minimo aceptable para estructurar una efecti-
camino mas realista partir con aprendices para inselva capacitacion para el trabajo y una incorporacion
tarlos en la formacién de habilidades basicas. Este gsroductiva con rendimientos cercanos a los de las
ademas el problema que se plantea para la formaciémejores practicas tecnolégicas en uso. Las deficiencias
integral (habilidades basicas y capacitacion especificagn este terreno afectan a la innovacién tecnolégica y
de los adultos y, en general, de todos los que no estéambién al desempefio laboral. Son dificultades habi-
en condiciones de adquirir las habilidades basicas etuales, entre otras, la incapacidad de los trabajadores
el sistema de educacion formal. para transformar centimetros en pulgadas, para estimar

El nivel educativo medfadel pais es una aproxi- superficies curvas y para calcular la presion de liqui-
macion al nivel de educacién de los trabajadores de lados y gases, lo que lleva a mediciones imprecisas y
pequefias empresas. Soélo para dar algunos ejemplodecisiones que conducen a despilfarro.

Costo de la capacitacion y

gasto en educaciéon

Una de las maneras de evaluar hasta qué punto la fodar a los trabajadores la preparacion adecuada en pai-
macion bésica facilita la capacitacion es la de estimases con los niveles de escolaridad de Brasil, México,
cuanto baja el costo de la capacitacion especifica cuafParaguay o Per( son altos, pero, como se vera mas
do hay inversiones para mejorar la formacion escolaadelante, resultan menores si esto se hace en el nivel
(cuadro 1). escolar que si se hace mediante programas compen-
Las columnas A del cuadro 1 indican el costosatorios para adultos. Los mayores beneficios para
promedio de la capacitacion inicial de los trabajado-estos paises son de un orden distinto: crear condicio-
res en sectores que en la region estan constituidases para aumentar la productividad y lograr mayor
mayoritariamente por pequefias empresas. Las colunreceptividad para la innovacion tecnoldgica.
nas B muestran el ahorro que significa para estas mis-  Los sectores industriales a que se refiere el cua-
mas empresas que los trabajadores tengan niveles ediro 1 son en general de baja productividad en la re-
cativos de aproximadamente tres afios hispaises  gidn, pero emplean en la actualidad un porcentaje muy
con escolaridad basica cercana al 100%, como Argerelto de la mano de obra industrial (entre un 40 y un
tina y Chile, la disminucion de los costos de capacita70%, segun los paises). Su baja productividad se debe
cién para las empresas por inversion adicional en edusobre todo al nivel tecnoldgico que han alcanzado; para
cacion tiende a cero. En paises con coberturas primaonseguir aumentos de productividad sustanciales se
rias menores los ahorros pueden ser considerableprecisan inversiones importantes en maquinaria, instru-
alcanzando en algunos casos a la mitad de los cost@sentos y organizacién. Pero cuando tales inversiones
del adiestramiento inicial. A la inversa, los costos dese realizan, los individuos con baja escolaridad que-
dan excluidos porque no tienen las habilidades basi-
cas necesarias y, como se vera mas adelante, porque
% Cantidad de afios de ensefianza aprobados por la poblacion mgesarrollar en adultos las capacidades necesarias para
dia. ue alcancen el nivel cultural que exigen las nuevas

4 Establecidos sobre la base de comparaciones interempresas, na- . .
cionales e internacionales. tecnologias tiene un costo muy alto.
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CUADRO 1

América Latina: Costo estimado de la capacitacion inicial y ahorro

del gasto en capacitacion por gasto adicional en educacion escolar a

(Délares de 1997)

Costo estimado de la capacitacion inicial para obtener % aproximado de ahorro del gasto en capacitacion
un rendimiento igual a la media de la emptesa por gasto adicional en educacién eséolar
A B
Sectores Alimentos, bebidas Calzado, madera Objetos de barro, Alimentos, bebidas Calzado, madera  Objetos de barro,
y tabaco y muebles loza y porcelana y tabaco y muebles loza y porcelana

Argentina 200 600 300 - - -
Brasil 188 450 225 48 37 41
Chile 130 390 260 - - -
Colombia 120 320 160 31 25 25
Costa Rica 192 516 256 27 26 24
Guatemala 103 246 123 49 40 87
Honduras 136 318 159 50 42 39
Jamaica 100 500 250 50 40 40
Panama 392 980 490 52 37 53
Perd 110 290 160 32 21 80
Republica Dominicana 152 363 182 47 27 42

Fuente: Programa de Andlisis de la Dindmica Industrdn() de lacePAL, y encuestas.

@ Elaborado sobre la base de salarios minimos, informacién obtenida de encuestas a empresas, y proyecciones.
b El rendimiento medio esta estimado sobre la base de informacién obtenida de empresas; incluye los costos de la indugiéidy capa

de nuevos trabajadores y la diferencia entre el rendimiento de éstos durante el periodo que les toma llegar a la meuesdey lalem
periodo inicial .

¢ Gasto adicional equivalente a tres afios de cobertura por individuo. Se basa en el gasto publico por estudiante en farietargacion

en 1990. Se estima una productividad promedio del 50% de la media durante el periodo. Sélo se incluyen costos salameleyeNo se
costos de material, de pérdida de materias primas, de supervisores, etc.

Las empresas, especialmente las de menor tamale Ramos (1994) que, inspirado por Becker, sugiere
flo, se ocupan casi exclusivamente de la formaciémn mercado privado de préstamos para inversiones en
especializada; no tienen incentivos para invertir en lecapital humano. Segun Ramos, la falta de préstamos
formacion de habilidades basicas. El mayor freno eexplica que haya una mala asignacion de recursos en
inversiones de este tipo es la rotacion de la fuerza die economia, la que perjudica la eficiencia y la equi-
trabajo calificada. Factores importantes de rotacion sodad. Sugiere que se instituya un sistema de préstamos
precisamente el nivel de capacitacién del trabajador yue utilice como garantia los derechos a pension. Esta
la experiencia profesional, que aumentan el valor dgropuesta tiene en cuenta que el trabajador es el pri-
mercado del individuo. El drenaje de trabajadores desmer beneficiado de la capacitacion y que es él quien
de las pequefias empresas hacia las medianas y grae apropia de los conocimientos y habilidades, lo que
des es sistematico en la regién y constituye el mayojustifica la nocion de que sea él quien absorba los
freno para incentivar las actividades de formacion. Lagostos del proceso. Por otra parte, esta estrategia per-
empresas grandes reducen la cantidad de capacitaciénite establecer controles de calidad mas eficientes, ya
gue deben realizar porque, como estan en condicionegue si es el trabajador mismo el que costea su capaci-
de pagar mejores salarios, contratan a trabajadores qu&cion, hard demandas mas exigentes en términos de
han adquirido experiencia laboral en empresas deentabilidad, eliminando del mercado de capacitacion
menor tamafio. Por otra parte, las empresas pequeiikss ofertas menos rentables.
tienen estimulos negativos para calificar mano de obra  Las comparaciones con el sudeste asiatico y con
en forma mas amplia, porque no siempre obtieneriertos sectores de algunos paises europeos indican que
beneficios de esa inversion. las mejoras de la organizacion y los procesos genera-

Para que los empresarios se ocuparan de la fodas en el interior de las unidades productivas pueden
macion de habilidades basicas habria que establecdegar a ser una fuente muy importante de mayor
incentivos necesariamente superiores al costo que tiggroductividad. Los factores que mas contribuyen a
ne para ellos la rotacion de la fuerza de trabajo y ainhibir la generacion y aplicacion de innovaciones
riesgo que supone la inversién. Tal politica es dificilenddgenas en las empresas de la region son las defi-
de implementar. Mas eficiente parece ser la propuestaiencias educativas y las modalidades de gestion. El
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estilo de desarrollo en el sudeste asiatico y en Japoveles de formacion inicial con que se incorporan los
estimula estas innovaciones, que son posibles, entrigabajadores. El ahorro por mejor educacion escolar
otras cosas, porque alli los niveles educativos de lpara el sector alimentos y bebidas es menor en térmi-
fuerza de trabajo son funcionales a formas de gestidonos absolutos, pero alto como proporcién del costo del
que alientan la creatividad de cada trabajador. adiestramiento inicial. Las técnicas que usan las em-
El aumento del gasto en educacion escolar tiengresas incluidas en esta categoria tienden a emplear
ademas efectos sobre la distribuciéon de costos. Al remano de obra menos calificada.
ducir el costo de la capacitacion y aumentar la produc-  Aun cuando una buena formacion general es ren-
tividad por medio del mejoramiento y ampliacion de table, y los empresarios lo saben, ellos son renuentes
la educacion primaria, el gobierno esta asumiendo cos invertir en esta area porque sélo es rentable a me-
tos que de otra manera recaerian sobre empresarigéano o largo plazo. Mas aun, el beneficio puede ser
y/o trabajadores. Ademas, la expansion de los servicero porque la formacion en habilidades basicas esti-
cios educativos produce otros beneficios, como undnula la rotacion laboral. La conclusién en materia de
mayor flexibilidad y adaptabilidad de la fuerza de tra- politicas resulta bastante obvia: es necesario crear in-
bajo, mejor preparacion para enfrentar la innovacior€entivos que operen a corto plazo para que los traba-
tecnolégica o la reconversi@noductiva, y mas capaci- Jad_o_res se capaciten, y aplicar Rolitlcas educ_atlvas que
dad de contribuir al desarrollo de nuevas tecnologias. EfCiliten el acceso a la educacion (formal e informal)
la region no es habitual la innovacién al interior de lasd® 10S menores de 17 afios, y no seguir centrando el
empresas, por una serie de factores organizativos y cult@SfU€rzo en los incentivos a los empresarios (por ejem-
rales, y no parece que pueda desarrollarse esta practiBlf: €N 1as deducciones impositivas). -
cuando hay carencias en las habilidades basicas. . quo el_ supuesto de.que. la re'?‘,‘""” entre_ educa-
El ahorro en capacitacion inicial debido a una ¢ion primaria 'y secundaria e insercion ocupamoqal se
mejor educacion escolar en todos los paises de la rgnantiene, e_I cuadro 2 muestra eI_ efecto de_las inver-
gion se observa especialmente en industrias como |lones destinadas a mejorar el nivel educativo de los

de calzado, madera, productos de madera (excluida E‘egme_ptos de Ia_ poblacu_)n con l.)aja _escolarldad. Su
insercion ocupacional mejoraria si mejorara la educa-

celulosa), muebles y accesorios no metélicos. Estas.’ S daria. L 10s d bert
industrias emplean técnicas casi artesanales, hacen u @nnpru?ar,lﬁi%setmégriarrlla. ¢ Of aunr;r[eni;s f[ Cnot ertu-
intensivo de trabajo y ocupan mano de obra calificadd? &N €sta ullima tendrian €fectos mas importantes que

cuya capacitacion se realiza principalmente en el tra€n la primaria. Los efectos se reflejarian tanto en el tipo

bajo mismo; por lo tanto dependen mucho de los nide insercion como en el nivel salarial.

CUADRO 2
América Latina: Costo adicional de ampliar en tres afios la escolaridad
y efectos hipotéticos sobre la insercion laboral 2 de la poblacién de 15 afios y mas
(Délares de 1997)
Costo adicional de ampliar % de aumento salarial debido Costo adicional de ampliar % de aumento salarial debido
en tres afios la escolaridad al mejoramiento de la insercion en tres afios la escolaridad al mejoramiento de la insercion
en el primer nivél laboral por aumento del gasto en el segundo tivel laboral por aumento del gasto
Paises (miles de ddlares) en educacion en el primer nivel (miles de dolares) en educacion en el segundo nivel
(simulacion) (simulacién)
Brasil 105 542 18.3 670 928 2.3
Bolivia 2 162 6.9 173 377 5.8
Chile 16 731 7.1 56 027 23.0
Colombia 58 013 9.8 219 871 —
Costa Rica 6 435 145 56 037 25.2
Guatemala 14 935 243 66 750 26.0
México 49 878 19.7 1439 123 20.4
Panamé 12 600 175 40 242 31.9
Paraguay 2 070 12.2 34 907 34.7
Uruguay 13 740 13.8 21 325 18.3
Venezuela 22 134 17.3 58 163 21.2

Fuente:CEPAL, Tabulaciones especiales de las encuestas de hogares de los respectivasnpatsest998.

a Insercién en actividades mas productivas. P De 0 a 6° grado. ¢ De 6° a 10° grado.
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IV

Formacion compensatoria

La alternativa de emplear a personas con baja escolg Abro 3

ridad y compensar sus carencias con capacitacion im- América Latina: Costo de los programas

compensatorios y de la educacién

plica inversiones muy altas, tanto o mas altas que la secundaria @

capacitacion misma, y es menos eficiente que la de (Dolares de 1997 por persona)

emplear personas con al menos diez afios de escolari-- _

dad Paises Programa compensatorlo Cuatro afios de
’ . . . . . . (20 meses) educacion secundaria
La informacion disponible permite concluir que

efectivamente los procesos de sustitucion técnica dérgentina 2 285 412

capital por trabajo van unidos a una mayor demand@rh"’i‘;" 1220 0%

de trabajadores con una base educativa equivalente&jombia 1372 270

la escuela secundaria. Cuando no se dispone de ell&suador 1437 317

hay que considerar los programas de nivelacién eduﬁgﬁéir;‘aas'a gi‘é ;f?

cativg. Enel mejqr de los casos, la formac_i(’)n compenjgmaica 1118 795

satoria para suplir las principales carencias causada®epublica Dominicana 1 029 191

por la falta de escolaridad secundaria a los 18 afios 0
p . . . Fuente:UNESCQ 1998; datos de laePAL
mas, tomaria unos 20 meses, con una dedicacion

aproximada de 25 horas semandl€srminado este @ El valor presente de la educacion fue estimado con una tasa de

periodo, la persona estaria en condiciones de accederdescuento del 10% anual sobre el gasto en 1990. El valor pre-
| T | . | ind sente de los costos de oportunidad se basa en los salarios mini-

ala capacitacion Inicia proplgtnente ta » QU €N INAUS- mos de 1994 con una tasa de descuento de 0.8% mensual.

trias de avanzada en la region se extiende de dos a

cuatro meses antes de la incorporacion plena a la li-

nea de produccion.

. . gramas, que los acercaran a la educacioén escolar. Cuan-
El costo estimado de programas como éstos e

- . . go la demanda sea determinante y haya una vincula-
distintos paises de la region se muestra en el cuadro 3., o o
Cion estrecha entre la capacitacion y la formacion de

Este costo es costo de oportunidad para los trabajad abilidades basicas, los costos tenderan a ser asumi-

res, si ellos pagan directamente el programa compens ;
. . X dos por los trabajadores, y/o por las empresas, y/o por
satorio, 0 para las empresas con tecnologias mas avan-, ' . s
subsidios estatales a la demanda (de los individuos o

zadas que encuentran en el mercado fuerza de traba o

. S . de las empresas). Las mayores dificultades para llevar
con escolaridad o experiencia, o para el Estado si es . :
. . . . a cabo estos programas no estéan, sin embargo, en los
éste quien decide asumir tales costos. Esto no depen-

! . : qostos sino en factores de orden institucional como la
de del modelo educativo que se aplique sino del papel " ..~ =~ ., ., : .
. . . " certificacion, la formulacién de curricula, la coordina-
asignado a los gobiernos en materia de formacion dée.”, !

; Cion con las demandas generadas en la produccién y
recursos humanos. Los programas compensatorios, auil
cuando buscan nivelar a personas con carencia de edu- .

Los valores presentes de la formacion compensa-

cacion secundaria escolar, se asimilan a los de capac[i- . ;
tacion: de modo aue estaran determinados por los indP'1& dué aparecen en el cuadro 3 se han estimado sobre
' Ig' | . P | énf .Sfa base del costo medio de los programas existentes en
trumentos de politica que los orienten y por el én as%a region, eliminando los casos extremos. En todos los
en la oferta o en la demanda que los caracterice. ’ ; ) .
Cuando estan dominadog or 1a oferta seré e asos se supone, ademas, un costo de oportunidad para
. P os trabajadores equivalente al salario minimo, hip6-
Estado el que tender& a sufragar una cuota mayor de

) - . . ’ €sis muy conservadora cuando se trata de personas que
los costos; al mismo tiempo, establecera mecanismos

- e . frabajan en empresas con tecnologia mas avanzada o
de evaluacion, control y certificacion para dichos pro-. . .
incluso de muchos trabajadores por cuenta propia.

También se supone una productividad del 50% duran-
5 Ejemplos de tales programas son los de la Fundatiéa en te_ el periodo de formacién compensatoria. Estas mag-
Chile. nitudes se comparan con el valor presente de cuatro
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afios de formacion secundaria convencional segun @undo, si una inversién con un componente mas alto
gasto en educacién de cada pais, es decir, sobre tpe el habitual de formacién de recursos humanos es
hipotesis de mantener los niveles de calidad actbaleseficiente en términos de costos. Estos interrogantes
El valor presente y las externalidades de una yafectan las decisiones sobre la conveniencia de inver-
otra alternativa aconsejarian naturalmente optar por l&ér directamente en capacitacion con algin grado de
educacion escolarizada; el costo de esta Ultima es eimdependencia de las inversiones en capital fisico.
tre 0.5 y 8 veces menor que el de los programas  Aun cuando no se puede dar una respuesta defi-
compensatorios después de los 18 afios. Sin embargoitiva, hay algunas pistas que pueden orientar este tipo
si tal opcidn se adoptara de manera Unica y excluyerde decisiones. Con respecto a la primera pregunta: lo
te se estaria desconociendo que existe en la region wue se consigue en industrias con alta densidad de
contingente muy importante de trabajadores mayoresapital al aplicar esquemas de formacion general es
de edad carentes de las habilidades basicas exigidas pemtregar formacion en habilidades basicas generales y
la industria moderna y que se beneficiarian de prograa la vez desarrollar habilidades especificas para des-
mas compensatorios. empenfarse en el sector al que pertenece la industria.
Los sectores que se presentaron mas atras en Ebto es necesario para llevar a los trabajadores a un
cuadro 1 son de bajo desarrollo tecnolégico, los quanivel de produccion fisica similar al de industrias com-
en la region operan con funciones de produccién yparables en los paises industrializados por medio del
densidad de mano de obra que supuestamente exigiejoramiento de su formacion general y especifica, es
rian un nivel educativo equivalente al menos a seiglecir, comparable con el nivel de los trabajadores de
afios de educacién primaria. muchas empresas de Alemania o Japén que han ter-
Respecto de las personas que actualmente estéminado el proceso de adiestramiento inicial.
trabajando, cabe preguntarse si la formacién en el tra-  En los paises industrializados no sélo las empre-
bajo puede compensar sus carencias de formaciésas de avanzada tienen trabajadores de este nivel edu-
general, en qué medida y bajo qué condiciones. L&ativo, ni son ellas las Unicas que adiestran intensi-
experiencia en varios paises de la region muestra queamente a sus trabajadores en técnicas especificas. Una
el adiestramiento no reemplaza a la educaciéon basichuena parte de la productividad de las firmas, nuevas
Esta tiene especificidades y desarrolla habilidades que antiguas, grandes o pequefias, en estos paises, se debe
se suponen adquiridas cuando se inicia la capacitaciéml nivel de capacitacion de sus trabajadores. En el Ja-
Los esquemas de capacitacion que incluyen elepdn, por ejemplo, el tiempo de capacitacién no depende
mentos de formacién general parecen atractivos paraecesariamente de la funcion de produccién de las
las empresas cuando el componente de capital conveempresas. En Alemania, el nivel educativo y la califi-
cional en ellas es muy alto. Pero tales esquemas neacion de las unidades productivas es reconocidamente
afectarian de igual manera la composicion de la inveralto, cualquiera sea el tamafio de éstas o el sector en
sion total de empresas con funciones de produccién qugue operen, y también es alta la productividad del tra-
hacen uso mas intensivo de mano de obra, aun cuabajo.
do tengan una fuerza de trabajo de similar tamafio, pero  No s6lo la productividad estaria asociada con la
con un capital fijo menor. Intentar aplicarlos en firmasformacion en los paises industrializados. También lo
que no han sustituido trabajo por capital ni estan erestaria la capacidad del sector industrial para efectuar
condiciones de hacerlo, obligaria a destinar una promnnovaciones tecnoldgicas. La posibilidad de introdu-
porciébn mas alta de la inversién a la formacion decir constantemente nuevas tecnologias en la produccién
capital humano. esta subordinada, entre otras cosas, a que se disponga
Esto lleva a plantearse dos interrogantes. Primeede personal con la calificacién descrita.
ro, si las combinaciones de capital y trabajo con ma-  Si se traslada la experiencia de estos paises a la
yor uso relativo de trabajo precisan, o pueden benefiregidn se podria concluir que la capacitacion de esa
ciarse, de procesos de formacién tan intensos. Y sdndole también puede beneficiar a empresas cuyas fun-
ciones de produccion hacen uso menos intensivo de
capital. La cuestion es determinar las condiciones para
poder aplicar estos esquemas en firmas menos compro-
6 Los programas compensatorios y los cuatro afios de educaciémetidas con la acumulacién de capital humano.
secundaria no son estrictamente equwalentes; no son entonces bie- En primer |ugar esté el costo. Al gaStO iniCial en

nes sustitutos. Sin embargo la comparacion es Util porque entrega A ; .
elementos de juicio para la formulacién de politicas. capacitacion por trabajador hay que sumar gastos adi-
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cionales en material, docentes y local, amén del costBaulo y Rio Grande do Sul, informan que en Brasil el
de oportunidad que significa llevar a los trabajadoregrabajador que mejora su nivel educativo —y esto es
a la productividad media una vez terminado el perio-certificado— espera “ascender” a un trabajo adminis-
do de formacién. Es dificil que empresas con uso intrativo. Segun los autores citados, para tener trabaja-
tensivo de mano de obra se decidan a efectuar taletores en la produccién con altos niveles de escolari-
gastos; y aun si pudieran y quisieran hacerlo, es dudadad habria que elevar la cobertura total del sistema de
so que logren una productividad que las coloque en unaducacion; si esto no ocurre y sélo se mejora la edu-
posicién competitiva adecuada para compensar la ineacién de algunos trabajadores, éstos van a buscar
version. empleo fuera del ambito de la produccion.

Por otra parte, tal inversién resulta poco atracti- Confirma esta observacién la relacion que existe
va para los empresarios porque suele significar rotaentre el nivel educativo de los trabajadores de produc-
cion de mano de obra. La movilidad de los trabajado<ién y la escolaridad de la poblacién. El tipo de movi-
res a menudo es inducida por la capacitacion, que lolidad descrito es mas frecuente en paises como Brasil,
impulsa a buscar trabajos mejor remunerados o indezon una baja escolaridad, que en Chile o Argentina, que
pendientes en el mismo sector. se acercan a una escolaridad del 90% de la poblacion

Uno de los problemas crénicos para las industriagle 7 a 14 afios. Y es aun menor en los paises indus-
de la region es la movilidad de los asalariados. Undrializados que tienen una cobertura escolar del 100%.
mejor calificacion no contribuye a resolver este pro- Estas diferentes magnitudes son parametros que
blema a menos que se adopten medidas complemehay que tener en cuenta al disefiar politicas. En la capa-
tarias de orden social como las que han tomado algwitacién, como en otras areas de la actividad econémi-
nas de ellas (guarderias infantiles, bonos de produa, hay economias de escala que afectan la eficiencia
cion, bonos por antigiiedad en la empresa, incentivoeelativa de las diversas opciones. Los instrumentos
a la calificacion, etc}Estas medidas significan cos- técnicos e institucionales de una politica para calificar
tos adicionales y, sin duda, cambios de gestion impora mas de cien mil trabajadores difieren de los que
tantes. usaria una politica para veinte mil. En el primer caso

Finalmente, elevar la educacion bésica de los traseran mas eficientes las técnicas de educacién a dis-
bajadores puede ser disfuncional a la empresa en kancia, mientras que en el segundo puede ser preferi-
medida en que se crean expectativas sobre el tipo dae localizar centros de capacitacion, que serian poco
empleo al que pueden aspirar. Fleury y Humphreyefectivos para atender a un gran contingente de traba-
(1993), basandose en una muestra de empresas de Sadores.

V

Pertinencia de la capacitacion

De otro orden son los argumentos que ponen en telparte los propios trabajadores entrevistados informan
de juicio la pertinencia de la capacitacion que se ofrea menudo que los cursos de capacitaciéon, mas que
ce actualmente a la pequefia y mediana empresa. Eyudarlos a desarrollar destrezas o habilidades utiles
todas las investigaciones realizadas surgen opiniongsara la practica profesional, los provee de certificados
negativas de los empresarios sobre la capacitacion dig-diplomas que mejoran su valor en el mercado. Estas
ponible fuera de la empresa. La critica mas habituabpiniones son mas frecuentes en sectores como los de
es que los cursos no tienen en cuenta los progresasetalmecénica, gasfiteria, carpinteria, y otros vincula-
técnicos y que los instrumentos, maquinarias y ejerci€dos con la produccién de objetos metalicos. En la re-
cios practicos que se utilizan en ellos estan muy alejagion, muchas actividades de formacién de recursos
dos de las labores reales de los trabajadores. Por othmmanos, escolares o extraescolares, han sido organi-
zadas por los sistemas de educacion y por los de ca-
pacitacion, es decir, ha sido el sector educacién el que
ha tomado la iniciativa, produciendo la figura del “es-

7 Entre otras, Fantuzzi en Chile y Hofab en Jamaica. tudiante en proceso de aprendizaje”.
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Vi

El aprendizaje

En casi todos los paises de la regién se esta intentanapacitacion, ya que los costos que ella significa para
do poner en practica modalidades de capacitacién quas empresas son siempre un desincentivo para parti-
reemplacen tanto la formacién técnica escolar como l&ipar en el sistema.

capacitacion para el trabajo por medio de sistemas de  Seria prematuro emitir ahora un juicio definitivo
aprendizaje o de alternancia, inspirados por el sistemaobre las experiencias en marcha. En la etapa experi-
dual de Alemania, que se ha aplicado también con éxiteental en que se encuentran se han mostrado exitosas,
en Suiza y Austria. En estos sistemas se trata de estge€ro cuentan con un fuerte apoyo internacional, en
blecer una relacién permanente entre las empresas§special de Alemania.

la capacitacién, no sélo en la gestion de las activida- ~ Las experiencias duales o de alternancia son de
des de formacién, como lo han hecho algunos instituParticular interés para las pequefias empresas porque
tos de formacion profesional desde al menos los afio8Stan asociadas con ciertas formas de organizacion de
cincuenta, sino también y sobre todo en la practica pel® Produccion y con ciertas funciones de produccion.

dagégica misma. Los talleres y lugares de practica mas® formacion dual se vincula mejor con empresas
importantes son las propias industrias artesanales, en las que existe una fuerte relacién maes-

Aun cuando la relacion entre la empresa y la insfro-aprendiz, y en empresas medianas o grandes con

titucion educativa esta al centro del concepto de alter¥N@ Erganlzzcllq(jrl gexmle.t I I o
nancia de la formacion, el problema es méas amplio que as modalidades en forno a las cuales se hacen

ol cue planta o rganzacn de un stema de cd 1, S CETICENCS Stuotein e el
cacion dual. Otros sectores de la formacién para el b '

. - P . as que pueden ser desarrolladas o modificadas por un
trabajo, como la educacion escolar tecnlco-profesmnall que p P

A ) . .. _mercado de la formacién y por politicas estatales, cuyo
y la capacitacién para el trabajo productivo, también : L
. alcance en la actualidad es restringido: so6lo una parte
de las empresas y una proporcién menor de las peque-

nentes con la produccion. Ninguno de ellos lo ha IO'ﬁas empresas y de sus trabajadores se benefician de

grado en la region, aun cuando todos los analisis ¥llas. Esto no significa que las empresas y los trabaja-

propuestas de politica asocian las deficiencias de IoaoreS que estén fuera de este sistema no capaciten o

sistemas de fo_rmacmn a su descc_)nexmn con las Unkg sean capacitados. Pero hay que saber cémo lo ha-
dades productivas. Los diversos intentos efectuado

. i OBen y evaluar la eficacia de sus acciones. Hay empre-
hasta ahora han tenido resultados variables, pero ning,q grandes que adiestran a su personal aun cuando

guno ha entregado soluciones de aplicacion masiva gorren el riesgo de perder trabajadores calificados, y
que pudieran ser aprovechadas por la educacion duafatan de que los trabajadores contribuyan a pagar los
Pareciera que las asociaciones existentes se han prgsstos de capacitacion mediante una rebaja de salarios.
ducido en condiciones de excepcion. El desafio queyo hay informacion sistematica disponible sobre las
esto significa es hoy de enorme importancia para cualmodalidades de capacitacion en las empresas peque-
quier modalidad de capacitacion y, en particular, pargas, al margen del mercado de la formacion. El supues-
los sistemas de alternancia. to de que capacitan es sostenible por informaciones
No hay en la actualidad incentivos eficaces paradispersas, pero insuficientes para hacer consideracio-
que las empresas participen en la planificacion, ejecunes mas generales.
cion y evaluacion de los programas de capacitacion.  Las caracteristicas del adiestramiento en el lugar
¢Coémo hacer que las empresas de la region lleguende trabajo que efectiian estas empresas (duracién, cos-
interesarse por capacitar, siendo que ningun pais d®, cantidad de aprendices, formas implicitas de certi-
América Latina tiene la tradicion de capacitacion o deficacion, oportunidad, recurrencia, etc.) varian segun
concertacién social que existe en Alemania? es uné rama en que operan, el tamafio que tienen y el nivel
pregunta que conduce a un problema de incentivos. Becnoldgico que han alcanzado. Los supervisores des-
un desafio encontrar los adecuados. Uno de ellos tieempefian un papel central en estos procesos, especial-
ne que ver con el financiamiento de esta forma demente frente a los trabajadores nuevos.
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El conocimiento pormenorizado de lo que ocurretrategias de alcance mas general. No cabe duda de que
en las pequefias empresas de la region y la difusion dis necesario hacer detalladas investigaciones sobre este
este conocimiento pueden ser Utiles para elaborar etema en dichas empresas.

VI

Consideraciones para formular politicas

1. El aumento del gasto es una estrategia insufi- raramente aseguran el acceso al mercado del empleo,
ciente gue son relativamente onerosos y que muchas veces no
tienen en cuenta la heterogeneidad de la industria,
La insuficiencia de esta estrategia se debe principalyendo su oferta en desmedro de los sectores mas mo-
mente a que el aumento del gasto en capacitacion quernos. Entre los factores que afectan especialmente a
los paises de la region estarian en condiciones de fia pequefia empresa se hallan: i) el costo; ii) las exi-
nanciar no alcanzaria para satisfacer la demanda regkncias de dedicacion que significan sobrecarga de
de las pequefias empresas, ni siquiera si se destinagabajo o ausencia de las labores productivas de los
totalmente a las empresas con menos de cincuenta trgabajadores en proceso de formacion, dificiles de so-
bajadqres. o . _portar por empresas pequefias, Y iii) el hecho de que
Silos recursos para capacitacion , publicos y prijos mecanismos de reclutamiento de estas empresas no
vados, no alcanzan para atender a toda la poblacionyenen en cuenta la calificacién entregada por los or-
a todas las empresas necesitadas, hay que buscar ismos de formacion profesional. Sin embargo, no
forma de distribuirlos. EI mercado no parece ser elgfg oposicién al aumento de este gasto. En todos los
mecanismo mas eficiente para hacerlo por |as razongs,ises se hacen declaraciones y promesas de acrecen-
que se exponen a continuacion. ___tarlo, que no son cuestionadas porque hay consenso en
La demanda de cualquier tipo de formacion ®Storno a las bondades de la formacion profesional y

muy elastica y tiende a aumentar con mas rapidez qgﬁorque se reconoce la existencia de fallas de mercado

la oferta, afectando de inmediato la calidad del SeViy acte campo. Esto dltimo dificulta una mayor inter-

i0. Adema ri racteristi | “bien forma- - . .
cio. Ademas, por las caracteristicas del "bien fo ayencion privada e impone demandas sobre el sector

cion”, que es a la vez un producto de consumo y un;ublico

inversion, su demanda no esta regulada por los meca- : . .
La inadecuacion de los programas publicos de

nismos de mercado. Este bien es tan complejo, que Lapacitacién es un fenémeno también perceptible en
puede hablar de varios bienes distintos con elasticidg- P X P

des de la demanda asociadas con los diferentes ni\flao-S paises d.e lacoe (The Econom.|st]-.996). Una se-
e de estudios muestra que casi ninguno de los pro-

les y productos que ofrece. Incluso dentro de cada un@ de f 50 i iad | bi
de esos productos hay diversos bienes que afectan agidmas de formacion financiados por [0S gobiernos

elasticidad de la demanda. Los institutos de formaciorfUmPle con los objetivos de mejorar la productividad
profesional, por ejemplo, ofrecen un producto princi-© €réar mejor y mas empleo.
pal (la capacitacién propiamente tal) y una serie de  ES necesario definir prioridades para el gasto
subproductos (conocimientos, prestigio, acceso a otroBUblico en capacitacion. Pueden hacerlo las institucio-
niveles educativos, acceso a determinados tipos dBeS & cargo de la distribucion de los recursos pertinen-
empleo, etc.) que a menudo aparecen tanto o mas di&s, 0 los usuarios de estos servicios, 0 una combina-
seables que la formacion misma. cion de unos y otros. En el caso de que se privilegie a
La oferta, en cambio, es mucho mas inelastica YOS usuarios, conviene a la vez incentivar y crear con-
los intentos de regular oferta y demanda por medio déliciones para el gasto individual de las personas en
mecanismos de mercado no han tenido los resultadd¥oceso de capacitacion, tanto en lo que se refiere a la
que se esperaban. generacion de recursos como a la gestion del aporte
El gasto publico en capacitacion parece no seestatal. El gasto individual y la gestion de recursos
eficiente, por diversas razones. Entre las de orden genestatales pueden ser mas eficaces que los sistemas
ral puede sefialarse que los sistemas de capacitaci@ctuales de gasto y gestion.
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De ahi que sea conveniente buscar otras definilas que forman parte de complejos productivos, dado
ciones que orienten los recursos privados, cuando éstue en la regién parecen ser una alternativa interesan-
tos tengan destinos optativos, y que determinen hacite de desarrollo los complejos productivos en torno a
dénde debe ir la inversion publica. Soluciones mixtasos recursos naturales.
como la franquicia tributaria establecida en varios
paises de la region (que permite deducir de impuestos.  Tecnologias de capacitacién adecuadas
el gasto que las empresas hacen en capacitacion hasta
un total equivalente al 1 6 2% de la némina) no han_a diversa magnitud y composicién de los problemas
sido muy satisfactorias, menos aun para las pequefias los distintos paises hace que las estrategias reque-
empresas. Los empresarios renuentes a usarlas suelgflas sean diferentes. La escala de las necesidades de
aducir que el monto disponible es insuficiente paracapacitacién en Brasil o México, por ejemplo, es muy
pagar los cursos ofrecidos por las agencias de capadiiferente de la de Chile o Bolivia. Los dos primeros,
tacion, obligandolos a hacer un aporte complementapor exhibir un mayor desarrollo relativo de la peque-
rio que consideran elevado, y que los programas d@a empresa industrial, una mayor dispersion geogréafi-
formacion no satisfacen las exigencias actuales de 10§z y una mayor poblacion, necesitan soluciones de
trabajadores y de las empresas, es decir, no tienegyrte diferente que otros paises mas pequefios. Sin
pertinencia. _ _ __embargo, las estrategias que se han seguido, por ejem-

En todo caso, si lo que interesa es la productiviy|g en Argentina, Brasil, Colombia y Venezuela, pai-
dad, conviene hacer de ella el criterio principal. Des-es con sectores de pequefias industrias de diferente
de este punto de vista, tres tipos de pequefias emprgymario, han estado centradas en institutos de forma-
sas merecen una atencion prioritaria: ; cién profesional. La principal caracteristica de estos

i) Las empresas que han mostrado ser mas propggitytos es la de ofrecer capacitacién estructurada en
ductivas (que las pequefias empresas ubicadas en I3y, 4 oficios y a descripciones de tareas. Este puede
mas o sectores menos productlvo_s, 0 que las empreg, |y matodo eficaz cuando se retnen dos condicio-
sas medianas o grandes en los mismos sectores 0 185 |a primera es que el organismo capacitador man-

8
mas)’ tenga una relacion permanente con las empresas bene-

Ii) Las empresas amenazadas de perder producq‘iciarias en la seleccion de los trabajadores que van a

vidad. Se trata de empresas que han sido productlvasser capacitados y en la formulacion de los planes de

en el pasado pero que arriesgan perder esta caracteriss o y la segunda es que haya seguimiento perma-

tica porque estan empezando a rezagarse en el proce- S
) s . - nente de la evolucion de las personas formadas. Aho-
so de innovacion tecnologica. Para ellas, la capacita-

cion deberia estar inmersa en una estrategia gener[’ﬂ bien, esto es posible en la region solo cuando las
orientada a mantenerlas en la delantera tecnolégica gmpresas beneficiarias de la capacitacion son pocas y
complementarse con planes de inversién que Signif’i_chesibles. Pero también los organismos capacitadores
quen innovaciones tecnolégicas. Este grupo de empreqert]’si';‘:igenneesr gzleigi&tlgsp?éaqt:iiczzngt?szl:vgfeeﬁao?-

sas ya ha demostrado capacidad para ser productivaqs?

y han acumulado conocimientos técnicos y capacida anismos como el Serwf:l_o Nac!onal de Apren@za}Je
de gestion que constituyen un capital social digno d ndustrial (Brasil), el Servicio Nacional de Aprendizaje
preservarse y Trabajo Industrial (Peru), el Consejo Nacional de

iii) Las empresas ubicadas en sectores potencial'—zduc""c'or‘dTeCrllca (Argentina) y otros. I
mente productivos. Especial atencién merecen las N0 toda empresa es apta para participar en cual-
empresas pequefias que tienen eslabonamientos hofiUier modalidad de capacitacion. La formaciéon dual,

zontales y verticales, entre las que habria que destacBP! €iemplo, puede ser implantada en empresas que se
encuentran en los dos extremos tecnologicos, es decir,
en empresas que utilizan tecnologias con baja densi-
8 para identificar estas empresas, Ramos (1979) sugiere una me@ad de capital y fuerza de trabajo calificada, o en
dologia basada en comparaciones entre empresas para construir@mpresas con una densidad de capital muy alta pero a
indice de eficiencia econémica de los factores (capital y trabajo) : iz :

Concluye que la rentabilidad del capital entrega la mejor aproxima—Ia vez dOt,adaS de una orgamzaqon ﬂex'ple' Por eso
cién para estimar la rentabilidad de los sectores. En términodaS modalidades de alternancia tienen mejores resulta-
operacionales esto significa valor agregado menos remuneraciongfos en empresas artesanales, donde existe una fuerte
dividido por el total de activos. Esta manera de estimar la producfelacién maestro-aprendiz, y en empresas medianas o

tividad tiene la ventaja de maximizar la rentabilidad del factor, es- . ' . . .
caso entre las pequefias empresas, que es el capital. grandes con diversidad de funciones y trabajo en equi-
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po que exigen capacidades de adaptacion. Las empr&ables decisivas: las remuneraciones de los maestros-
sas con densidad de capital media a alta y en las quiocentes, los salarios de los aprendices y los costos de
predominan tecnologias con gran especializacién d@nfraestructura en el trabajo. Quizas convendria elabo-
tareas y organizacion poco flexible, no son aptas parear estrategias que se inicien en las empresas produc-
la formacién dual. Ejemplo de ellas son las industriagivas en torno a “aprendices en proceso de educarse”.
textiles y de ropa no robotizadas, algunas de alimenkn otras palabras, se trataria de concebir el proceso de
tos y las metalmecanicas con lineas continuas de prdermacion como iniciandose en el puesto de trabajo y
duccion, es decir, las empresas creadas y las tecnolta capacitacion como una respuesta a las demandas de
gias introducidas durante el periodo de sustitucion déa actividad productiva.

importaciones. Una buena parte del sector industrial,

en especial las empresas medianas y grandes, todavda La insercion ocupacional de los egresados

emplea estas tecnologias.

En la regién el sistema productivo es muy hete-En general el problema de la insercién ocupacional de
rogéneo. Coexisten empresas medianas y pequefias clas egresados de la formacion profesional se plantea
una estructura artesanal de produccioén, empresas meespecto de quienes provienen de sistemas de forma-
dianas y grandes tecnoldgicamente atrasadas y rigidasion que tienen caracteristicas similares a los sistemas
y empresas modernas de todos los tamafios dotadas de educacion escolar, es decir que estan estructurados
una organizacion flexible. Pero también hay heterogedesde su propia oferta. El tema es menos relevante en
neidad dentro de algunas empresas, donde convivegl caso de una educacién a partir del aprendizaje —es
divisiones muy avanzadas tecnol6gicamente con otradecir, desde la produccion— para jovenes y adultos
muy rezagadas. Por lo general, los procesos de modegbvenes que ya estan empleados. En este caso, de lo
nizacion tecnolégica en las empresas medianas y gragtue se trata es de buscar incentivos para que éstos
des comienzan por la gestion, especialmente la finanguieran pasar por ese periodo de aprendizaje.
ciera, se ocupan en seguida de la administracion y en  Las innovaciones en la formacién de recursos
ultimo lugar de la produccion. Las razones de estdhumanos y la capacitacién para jovenes que se efec-
orden son complejas y no corresponde analizarlas aquijlen en las escuelas técnicas, en la formacion dual y
pero si es conveniente tenerlas en cuenta al planifican una parte importante de los institutos de formacion
acciones de formacion profesional. No es raro enconprofesional, no afectaran a los trabajadores que estan
trar empresas capaces de formar buenos cuadros aaetualmente incorporados a tareas productivas en la
ministrativos y a la vez incapaces de calificar adecuaindustria, que quedaran al margen de cualquier mejo-
damente trabajadores para la produccion. ramiento en estas areas. Es muy probable que mas del

En todo caso, la colaboracion produccién-educa-80% de las personas que actualmente trabajan estén
cion supone que las empresas mismas, 0 las corporgdavia trabajando en diez afios mas, que al menos 60%
ciones empresariales, tomen iniciativas en esta matae ellas lo estén dentro de 20 afios y que mas de la
ria 0 que participen desde el inicio en la formulaciénmitad de la fuerza de trabajo actual continte trabajan-
e implementacion de politicas de capacitacién por loglo en 30 afios mas. A este contingente hay que sumar
organismos coordinadores. También los ministerios deodos los jovenes que estan incorporandose actualmen-
economia o del trabajo deben tener injerencia directée y los que se incorporaran en los préximos afios sin
cuando se trate de formular politicas. haberse beneficiado de los posibles progresos de la

Uno de los ejes de las nuevas tecnologias de cdermacién profesional dentro y fuera de las escuelas.
pacitacién es su organizacion industrial, es decir, laroda reforma en el sistema de formacién profesional
produccién en gran escala de materiales de capacit@revia a la incorporacién laboral sélo mostrara efec-
cion para que sean autoadministrados por las person#éss tangibles en un periodo no inferior a cinco afos.
en proceso de formacion. De ahi que el tema de la formacion en el trabajo sea

Dadas la situacion financiera de la regién, lascrucial si se pretende seriamente mejorar los niveles
tendencias de reestructuracion y las experiencias ede productividad.
otros sectores, parece posible y necesario pensar en
soluciones radicales para el financiamiento de la for4. Dispersién o concentracion regional
macién, tan radicales como aquellas con las que estan
experimentando algunos sistemas de salud o fondos des costos y la eficacia de la formacion profesional
pensiones. Hay al menos tres partidas financiero-conestan asociados a variables de localizacién. Es posible
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lograr economias de escala mediante una adecuagiesentan hoy con una magnitud sin precedentes. Es-
distribucién geografica de las instituciones de forma-tos aspectos de la evolucion de las tecnologias a me-

cion. nudo no son considerados cuando se disefian politicas
0 estrategias que atafien a la provision de personal
5. La heterogeneidad sectorial y estructural de calificado, como se desprende de los analisis y la jus-
las pequefias y medianas empresas tificaciéon de las politicas educativas y de formacion de

recursos humanos.

Este es otro factor que debe tomarse en cuenta al di- Las pequefias y medianas industrias son los reta-
sefiar las estrategias de formacion para las pequefiazgs mas débiles del tejido industrial de la regién. Han
medianas empresas, aunque el fenébmeno no esta cimostrado una incapacidad crénica para cerrar la bre-
cunscrito a ellas. La heterogeneidad de las economiasha tecnoldgica que las separa no sélo de las practicas
no es nueva; ha sido conocida y analizada al menosternacionales mas avanzadas sino que también de las
desde el inicio del proceso de industrializacién. Lasindustrias grandes volcadas hacia el mercado interno.
economias de la regién han sido siempre descritakos dos medios mas importantes para satisfacer su
como duales, de desarrollo desigual, etc. Al considedemanda de recursos humanos son las escuelas técni-
rar el tema de los recursos humanos en relacion con leas industriales y sobre todo el adiestramiento en el
diferenciacion tecnolégica entre sectores y dentro dérabajo mismo. Todos los gobiernos de la regién han
cada sector y subsector de la economia, es preciso taplicado politicas para mejorar la oferta de personal
ner en cuenta la acentuacién de tendencias divergemralificado en todos los niveles; sin embargo, los resul-
tes en el desarrollo tecnoldgico y el hecho de que sotados no siempre han sido del todo satisfactorios. Tam-
muchas las empresas que hacen combinaciones tecnpeco han sido satisfactorias las politicas de subvencio-
l6gicas heterodoxas. Ambas cosas han contribuido aes o atencién directa a la demanda de las pequefias y
acentuar la diversidad tecnoldgica. medianas empresas. Hay una serie de obstaculos que

La diversificacion, entonces, ademas de estar rehacen dificil, por una parte, definir esta demanday, por
lacionada con factores ya bien conocidos, aparece ahoira, usar tales politicas. Entre ellos estan el tamafio
ra ligada a la fragmentacion de los procesos productimismo de estas empresas, su escaso esfuerzo de agre-
vos. En la imprenta y en la fabricacién de mueblesmiacién para compensar en alguna medida las deficien-
entre otros muchos ejemplos, se observa este tipo dgas asociadas con su tamafio, y las imperfecciones de
diversificacion: en plantas que estan en la frontera tecinformacién. Por los mismos motivos estas industrias
nolégica conviven procesos flexibles asociados a laampoco se benefician de los progresos en materia de
digitalizaciéon con procesos organizados en torno adaptaciéon tecnolégica y de formacién de recursos
profesiones y estructuras de trabajo muy tradicionaleshumanos que hacen las grandes empresas. Las peque-
En ambos casos esto sucede porque las tecnologiéiss y medianas empresas que logran insertarse en la
imponen comportamientos y por el tipo de relacionesprimera linea de una cadena productiva en torno a una
interempresas que se han venido estableciendo. Tanmdustria tecnolégicamente avanzada consiguen mejo-
bién suelen marcar diferencias factores mas conocidosr sus niveles tecnoldgicos y de formacién de recur-
y estudiados, como la distancia de la frontera tecnolésos humanos, pero constituyen sélo una fraccién me-
gica, el tamafio de las empresas y otros, que se peraior del universo total. Todo esto apunta a la necesi-
ben en todas las sociedades analizadas. Las diversiddad de desarrollar estrategias eficaces de informacion
des sefialadas, si bien no son totalmente nuevas, gede formaciéon para ellas.
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