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I. Introduccion

Mejorar la calidad de sus recursos humanos hoy en dia es el discurso oficial de algunos
paises que, insertados en un contexto globalizado, buscan integrar una sociedad mas
productiva y competente. En este &mbito, la formacion realizada a través de la capacitacion
juega un papel fundamental, pues con ella se mejoran las competencias laborales,
habilidades y actitudes de los individuos. La educacion y la capacitacion que adquieren los
individuos en el lugar de trabajo forman parte de las estrategias de las empresas que optan
por una mayor productividad y competitividad. Esta formacion beneficia, por un lado, a la
empresa haciéndolas mas competitivas al potenciar las capacidades de sus trabajadores para
la solucién de problemas especificos ocasionados por los cambios tecnologicos y la
introduccion de nuevos esquemas de organizacion del trabajo (Candia 1996: §; Pueyo 1993;
y Casalet 1994) y, por otro lado, las personas capacitadas se benefician al aumentar su
stock de conocimientos, al desarrollar nuevas habilidades o perfeccionar las que ya poseian,
haciéndolos mas productivos en su area laboral y mas rentables en, en términos de ingreso,

que aquél que no ha recibido este tipo de capacitacion.

Para formar una mano de obra mds competitiva que se adapte a la constante
transformacion de los procesos productivos y tecnologicos de las empresas, algunos paises
desarrollados han modificado sus estrategias educativas y de formacién a fin de instaurar
un modelo educativo basado en normas de competencia para hacer frente a los
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requerimientos estructurales que demanda el mercado .

! Paises como Alemania, Australia, Dinamarca, Suecia, Reino Unido, Japon, Canada, Estados Unidos, entre
otros, implementaron Modelos de Educacion Basada en Normas de Competencia (Argiielles, 1996)



En México, el articulo 123 de la Constitucion y el 153 de la Ley Federal del Trabajo
establecen el derecho de los trabajadores a recibir capacitacion en el trabajo, no basta con
ello para que las empresas capaciten efectivamente a sus trabajadores, pues a pesar de que
la capacitacion que se adquiere en la empresa o en el lugar de trabajo es altamente rentable
(Garro y Llamas 1995 y Llamas 1999), los empleadores todavia muestran signos de
resistencia y esperan que otros (instituciones publicas o privadas) asuman la

responsabilidad y los costos que ocasiona este tipo de capacitacion (Llamas 2001).

Este articulo presenta los resultados principales obtenidos a lo largo de la investigacion

asi como las técnicas utilizadas. Se presenta un resumen y las conclusiones del analisis.

I1. Metodologia y Técnicas de Investigacion.

Los conceptos utilizados pueden inscribirse en la teoria del capital humano, la cual sefiala
que los gastos en la formacion de competencias de un individuo se realizan con el propoésito
de generar un rendimiento futuro. Los gastos pueden ser en escolaridad, capacitacion,
atencion médica o alimentacion. Debido a que estos elevan la capacidad productiva de los
trabajadores, la teoria del capital humano (Becker 1975) los considera como de inversion y

no gastos corrientes o de consumo.

La informacion que se utilizd para estimar el premio a la educaciéon y la capacitacion en
el trabajo fue tomada de los microdatos de la Encuesta Nacional de Empleo” (ENE-99) y la

Encuesta Nacional de Educacién, Capacitacion y Empleo (ENECE-99).

Para estimar el "premio" se utilizaron funciones de ingreso. Asimismo, se utilizé la
funcién de regresion logistica para estimar la probabilidad de estar ocupado’. Esta
probabilidad se incorpora como variable de control en la funcién de ingresos con la

finalidad de evitar sesgos por la seleccion muestral en los resultados; es decir, por trabajar

% Se utilizaron estos datos porque a partir de 1996, la informacién de la Encuesta Nacional de Empleo es
representativa por entidad federativa y, para 1999, es compatible con la ENECE del mismo afio.

’ En investigaciones recientes para México, ha sido incorporada la probabilidad de estar ocupado como
variable auxiliar en las funciones de ingreso, entre estos estudios se encuentran STPS (1997); Llamas y
Garro(2002).



s6lo con la poblacién ocupada remunerada® (Heckman 1979; STPS 1997; Llamas y Garro

2002).

IT1. Resultados Empiricos.

En esta seccion, se muestran algunas carateristicas escenciales en la poblacion ocupada

remunerada, asi como los resultados obtenidos del premio a la capacitacion en el trabajo.

A. Caracteristicas generales de la poblacion ocupada remunerada.
Meéxico comparte con Estados Unidos una frontera de 3,115.7 Km. desde el Océano
Pacifico hasta el Golfo de México. Seis estados: Baja California, Sonora, Chihuahua,
Coahuila, Nuevo Ledn y Tamaulipas colindan con los Estados Unidos. Estos estados
abarcan el 34.54 % del territorio nacional y contienen el 17.1% de la poblacion total del

pais.

En términos generales, el nivel de escolaridad que predomina en la poblacion ocupada
remunerada en la zona es el basico’, pues mas del 70% de dicha poblacion cuenta con
estudios de secundaria terminada o menos. Diferenciando por sexo, se observa (cuadro 1)
un predominio de los hombres que solo tienen estudios de primaria, 38%, mientras los que
tienen estudios profesionales solo representan el 14.7%. Por su parte, las mujeres que
cuentan con nivel secundaria representan el 37.4%, mientras las que cuentan con estudios
superiores el 16.2%. Es un hecho interesante que las mujeres presenten un mayor nivel de
escolaridad, lo cual puede ser factor que facilita su incorporaciéon al mercado laboral.
Asimismo, puede ser probable que la mayor escolaridad ocacione una mayor estabilidad en

el empleo en las mujeres que en los hombres.

B. Los premios a la capacitacion en el trabajo

* La intencién es observar si algin tipo de capacitacion (en el trabajo, para el trabajo o para desempleados) en
la poblacion econdomicamente activa influye en la posibilidad de estar empleado. Para ver la funcion general
de ingreso ver anexo.

5 De acuerdo con el PND para 1989-1994, la educacion basica incluye preescolar, primaria y secundaria.



En 1978, México instaura de manera legal el derecho de los trabajadores a recibir este tipo
de formacion. Este se plasma en la fraccion XIII, apartado A del Articulo 123 de la
Constitucion de los Estados Unidos Mexicanos y en los articulos 153-A hasta el X del
capitulo ITI-bis de la Ley Federal de Trabajo (LFT). En la LFT se establece la obligacion de
las empresas de proporcionar capacitacion y adiestramiento a sus trabajadores. A pesar de
esto, en 1999, de la poblaciéon ocupada remunerada en la frontera norte, s6lo una cuarta
parte habia recibido capacitacion en el lugar de trabajo; el 23.7% de los hombres y el 31.5%

de las mujeres® (cuadro 1).

En lo que respecta a los premios a la capacitacion en el lugar de trabajo en 1999, se
observo que el premio promedio fue de 15.1%; controlado por variables personales y de
mercado. Es decir, los trabajadores capacitados en el lugar de trabajo recibieron un ingreso
15.1% mayor que los no capacitados. En los seis estados de la frontera norte se observo el
mismo efecto: un rendimiento positivo en los ingresos laborales de las personas que
recibieron capacitacion en el lugar de trabajo (cuadro 2). Estos resultados apoyan la
hipotesis planteada al inicio de la investigacion que la capacitacion en el trabajo es una

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

El analisis de regresion realizado considerd como grupo base el nivel primaria. A partir
de este grupo, se muestra que los premios a la capacitacion en el trabajo para ambos sexos
son crecientes a medida que se incrementan los niveles de escolaridad (grafica 1). Esto
significa una fuerte complementaridad entre la capacitacion en el trabajo y la educacion, tal
como otras investigaciones lo han sefialado (Llamas 1999, Llamas y Garro 2002). Esta
relacion de complementaridad ayuda a entender, en parte, el bajo nivel de capacitados en el
lugar de trabajo (13.7%) en la frontera norte de México, pues el 72.7% de la poblacion

ocupada remunerada en 1999 tenia un nivel de escolaridad menor a secundaria (cuadro 3).

Asimismo, se observa que el premio promedio a la capacitacion en el trabajo es mayor

para las mujeres que para los hombres —17.3% y 14.7% respectivamente—(cuadro 2). Esto

% Estos porcentajes son similares a los que encuentran Llamas y Garro (2002) al analizar el sector formal e
informal del mercado laboral urbano de México con datos de las encuestas nacionales (ENE-99 y ENECE-
99). Los autores sefialan que solo el 22.5% de la poblacion ocupada remunerada en las areas mas urbanizadas
del pais habia recibido capacitacion en el lugar de trabajo y que el 16.9% se concentra en el sector formal.



probablemente se debe al mayor nivel de escolaridad media de la poblaciéon ocupada
femenina. Es posible también que este diferencial de premios a favor de las mujeres se deba
a que tradicionalmente estan concentradas en la industria maquiladora de exportacion. Por
otro lado, también se observa que la capacitacion en el trabajo rinde mas a las mujeres que
a los hombres (Grafica 2). En términos generales, a medida que las mujeres incrementan los
afios de experiencia laboral, aumenta el rendimiento de la capacitacion que reciben en el
lugar de trabajo. Lo contrario sucede en el caso de los hombres, ya que el mayor
rendimiento se observa en quienes tienen de 1 a 10 afios de experiencia laboral, después, a
medida que aumenta la experiencia laboral el rendimiento de la capacitacion declina. Es
probable que esto se deba a que las mujeres permanecen mas tiempo en su lugar de trabajo
y en consecuencia adquieren mas capacitacion que los hombres, lo cual a su vez influye

positivamente en los premios.a la experiencia laboral.

En teoria, el diferencial en los premios analizados podria ocasionar que los trabajadores
capacitados en las entidades de menores premios se trasladarian a los estados donde se
observaron los mayores, lo que llevaria, con el tiempo, a una tendencia a la
homogeneizacion de dichos premios. Sin embargo, en la practica es probable que esto no
se observe debido a que no existe informacion perfecta en los mercados laborales que les
permita a los trabajadores conocer el diferencial de ingresos producto de una mayor
capacitacion en el trabajo y, en consecuencia, la movilidad de los trabajadores es probable
que no se genere por los diferenciales en los premios. Ademas, los trabajadores rara vez
cambian de centro de trabajo en respuesta a pequefias diferencias, o incluso moderadas, de
los salarios en virtud de que es frecuente que la desventaja de cambiar de empleo es
superior al incremento esperado en la remuneracion total y, por consiguiente, las ventajas
netas de conservar el empleo actual son superiores a las potenciales de otros empleos

(Robinson Derek 1988:351).

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

de esperar la oportunidad de cruzar a los Estados Unidos.



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

econdmicas de la region y de las politicas aplicadas en cada uno de ellas.

IV. Conclusiones e implicaciones de politica

La evidencia muestra que la capacitacion reditiia tanto para la poblacion masculina como la
femenina de la zona fronteriza del norte de México. Estos resultados muestran que la
capacitacion en el lugar de trabajo mejora el desempeio y los ingresos de quienes la

reciben.

En esta investigacion se estimaron no sélo los premios a la capacitacion en el trabajo,
también se estimaron los premios a la escolaridad y a la experiencia laboral. La evidencia
empirica muestra que la inversion en capital humano, tanto en capacitacion en el trabajo,
escolaridad y experiencia laboral, tiene altos rendimientos en términos de ingresos
laborales. Los premios a la capacitacion en el trabajo, escolaridad y experiencia laboral
indican que a medida que un individuo posea niveles altos de educacion y capacitacion en

el trabajo, se ampliard la brecha salarial con relacion a los que menos formacion tienen.

El requerimiento de una mano de obra abundante y poco calificada probablemente sea
atractivo para la industria maquiladora y, en general, para empleadores que desean
maximizar sus ganancias por medio de la minimizacion de costos. Sin embargo, los
constantes cambios a nivel tecnoldgico y de produccion requieren de un mayor personal
calificado y competente que se adapte facilmente a los nuevos tiempos. El nivel de
escolaridad y la continua capacitacion en el trabajo pueden ser un vinculo estratégico para
proporcionar a la poblacion las competencias laborales que necesita. México debe ampliar
sus competencias laborales y dejar de ser un pais con poblacion poco calificada si quiere

continuar siendo atractivo a la inversion directa nacional y extranjera.

Para ello, el Estado debe jugar un papel central en la promociéon de competencias

laborales del pais. Se deben establecer mecanismos adecuados de supervision de los



programas de formacion que elaboran las empresas y darles seguimiento con la finalidad de
que las empresas no vean a la capacitacion en el trabajo como un trdmite mas ante las
instituciones gubernamentales. Los cursos de capacitaciéon en el trabajo deben de estar
verdaderamente enfocados a proporcionar a los trabajadores los elementos necesarios para
incrementar la productividad laboral: habilidades, destrezas, aptitudes y actitudes. Para ello,
tal vez sea necesario establecer mecanismos fiscales para que las empresas proporcionen

ese tipo de formacion.



V. Anexo

Cuadro 1.
NIVEL DE ESCOLARIDAD DE LA POBLACION
OCUPADA REMUNERADA (%)
INSTRUCCION | s
Total | Hombre |Mujer
SIN ESTUDIOS 3951 47 | 32
PRIMARIA 35.05 ' 38 ' 32.1
SECUNDARIA 3370 30 1374
MEDIA SUPERIOR 11.85 i 12.6 i 11.1
SUPERIOR 15.45 i 14.7 i 16.2
Totall 100 | 100 | 100
ICON CAPACITACION EN EL TRABAJO 26.2 ! 23.7 ! 315
ISIN CAPACITACION EN EL TRABAJO 7381 763 1685
Fuente: Calculos propios con base en los microdatos de la Encuesta Nacional
de Empleo, 1999

Cuadro 2.

PREMIOS A LA CAPACITACION EN EL TRABAJO (%)

! CAPENTR
ESTADOS FRONTERIZOS | i _ | Promedio
i Hombres | Mujeres | .
| | . Fronterizo
ZONA FRONTERIZA : 14.7 L1713 : 15.1
BAJA CALIFORNIA 5 45 L 990 L 72
SONORA | 8.2 L2621 172
[CHIHUAHUA * L 104x L 27% 1 g6
lcoanuLa i 186 1 250 1 218
7 T I I
INUEVO LEON | 15.1 L1831 167
TAMAULIPAS | 14.6 L 329 1 238

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

dependiente y 27 variables de control tanto personales como de mercado.
*

|(5%)

Se corrié una regresion por separado para estimar el premio a la capacitacion en el trabajo en cada entidad]
ffronteriza. Cada regresion estuvo compuesta por el logaritmo natural del ingreso por hora como variable]

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




Cuadro 3

TRABAJADORES CAPACITADAS POR NIVEL

DE ESCOLARIDAD (%)
Escolaridad Capacitadas en el lugar de trabajo
Hombres i Mujeres i Total
Sin estudios | 0.10 i 0.10 i 0.10
Primaria | 410 | 580 | 460
Secundaria i 7.40 i 12.50 i 9.00
Media Superior I 440 v 440 ! 440
Superior ! 7.60 ! 8.80 ! 8.00
Total L 23.60% ' 31.60%  26.20%

ENECE-99

IElaboracién propia en base a la informacién en microdatos de la ENE-
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