LA FORMACION DEL RECURSO HUMANO Y LA

COMPETITIVAD EMPRESARIAL EN COLOMBIA-
FLORENTINO MALAVER RODRIGUEZ*

En estas lineas se analiza la formacion del recurso humano desde la perspectiva de su adecuacion a las
necesidades del sector productivo y, por esta via, en relacion con su contribucion al desarrollo de la competitividad
en Colombia. Sin embargo, esta mirada esta mediada por la hipotesis, que tanto las demandas como las
ofertas de educacion existentes, distan de las exigencias surgidas del entorno y escenaric competitivo actual.
Tal apuesta orienta una aproximacion a estas relaciones entre ofertas (universitarias) y demandas (empresa-
riales) educativas en el pais, que tiene como propésito mostrar la necesidad de disefar, afinar y fortalecer los
mecanismos dedicados a la determinacién de la formacion requerida para la conformacion del recurso huma-
no encargado de desarrollar empresas orientadas hacia la busqueda de ventajas competitivas sostenidas en
mercados dinamicos.

Para ilustrar algunos de estos planteamientos en un area del conocimiento, se efectya una mirada un tanto
mas detenida a las relaciones entre la demanda (provenientes de las empresas) y la oferta (universitaria) de
formacion en el campo de la administracion en Colombia.

* El presente articulo esta basado en la Ponencia presentada por el autor en el Seminario:
Educacién Superior y Competitividad en Colombia, celebrado bajo el auspicio del ICFES y
la Fundacién Tecnos, en Bogota, los dias 11y 12 de Noviembre de 1887

** Magister en economia Universidad Nacional ; profesor-insvestigador universidad Javeriana,
Facultad de Ciencias Economicas y Administrativas, Departamento de Administracion de
Empresas
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1. El nuevo paradigma tecnoeconémico y la
competitividad empresarial

Los cambios ocurridos en el contexto internacio-
nal que contribuyeron a inducir la apertura, y la
inmersion abrupta en fa globalizacion que ella trajo
consigo, cambiaron el escenario y los referentes
competitivos para las empresas colombianas.
Estas ahora actian en el mismo campo, juegan
el mismo juego y con las mismas reglas que mu-
chas empresas «globales». Esto les plantea el
reto ineludible de enfrentar la competencia de
empresas extranjeras bien sea con estrategias
defensivas (ante el fenémeno de la globalizaciéon)
0 mediante estrategias agresivas (conducentes a
su internacionalizacion); en cualquiera de los dos
casos, la eficacia y la efectividad de sus estrate-
gias esta supeditada a la colocacion y venta sos-
tenida de sus productos en mercadaos (internos o
externos) en los cuales actian competidores ex-
tranjeros; esto acontecera si los consumidores
prefieren los bienes y servicios elaborados por
las empresas colombianas, es decir, si son com-
petitivas.

El logro de una competitividad sostenible, en el
actual escenario, esta asociado a una flexibilidad
organizacional (necesario para adaptarse al ace-
lerado cambio de los mercados) y a una capaci-
dad de innovacién (en procesos, productos, ser-

vicios, etc.) que otorguen a la empresa agilidad |
para responder a cambios del entorno, mayores
posibilidades de mejorar precios, calidad y pla-
zos de entrega, como quiera que en estos as-
pectos se soporta la capacidad competitiva.

Una empresa de estas caracteristicas, concuer-
da con el perfil requerido por el nuevo paradigma
tecnoeconomico, entendido segun lo ilustra el
diagrama 1, como nuevas formas de produccién
(flexible) y competencia (con base en atributos
del producto tales como calidad y servicio, plazo
de entrega, funcionalidad y precio) con los cua-
les resultan concordantes nuevas formas de or-
ganizaciéon y administracion, esto es, de empre-
sa (Zerda, 1992a). En ella, estructuras flexibles,
descentralizadas e integradas mediante el uso
intensivo de los sistemas de informacion, permi-
ten aplanarla y generar grados crecientes de au-
tonomia y decision a niveles cada vez mas am-
plios. Tales estructuras organizacionales propi-
cian formas gerenciales y de administracién mas
democraticos y mayores niveles de cooperacién
al interior de la organizacion. Asi, empresas mas
flexibles, democraticas y abiertas (hacia la co-
operacion al interior de redes empresariales a
las cuales se articulan), generan relaciones y
ambientes mas propicios para el desarrollo de la
innovacion.
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En tales condiciones, asumir el nuevo paradig-
ma, implica aceptar que la competitividad es crea-
da mediante la incorporacion deliberada y cre-
ciente del progreso técnico, el cual posibilita ofre-
cer productos con mayor valor agregado, como
requisito fundamental para acceder y permane-
cer en mercados dinamicos; en concordancia
con lo anterior, implica aceptar también que su
posicion competitiva esta supeditada a sus capa-
cidades de desarrollo tecnologico bien sea me-
diante la adquisicion y asimilacion del cambio
técnico incorporado en la modernizacion de planta
y equipos, 0 en Ia generacion y desarrollo de
innovaciones a su interior.

El papel estratégico del conocimiento como el
recurso productivo mas importante para enfren-
tar los desafios de la competitividad, tal como lo
sefala el Diagrama 1, viene a redefinir los cono-
cimientos, destrezas y actitudes del recurso hu-
mano; de esta forma, también redefine y realza
el papel del sistema educativo en lo relacionado
con su capacidad para educar una oferta de tra-
bajo competente en la atencion de las necesida-
des del sector productivo, especialmente, en las
areas mas inmediatas y directamente relaciona-
das con la competitividad del aparato productivo
(industrial), con el desarrollo y aplicacion de tec-
nologias duras y blandas al interior del sistema
empresarial, esto es, las ingenierias, el disefio
industrial y la administracion empresas.

De lo anterior se colige la relevancia de evaluar
el recurso humanao formado desde la perspectiva
de su capacidad para atender las necesidades
de un aparato productivo obligado a enfrentar los
retos competitivos, en particular, en las areas
mencionadas. Debe advertirse sin embargo, que
aqui el analisis se efectuara 1) mirando esas re-
laciones entre oferta y demanda en el pais’, y 2)
con algun grado de detenimiento en el area de la
administracion de empresas?.

2. Las demandas de formacion de recurso
humano y la competitividad empresarial

Para evaluar la adecuacion del recurso humano
formado en el sistema educativo a los desafios
de la competitividad deben establecerse primero,
cuales son las competencias del recurso huma-
no requerido por el sector productivo?. La res-
puesta a este interrogante obliga a plantearse

antes otro problema: establecer si las demandas
reales (que hacen las empresas) se correspon-
den con las demandas potenciales (que proven-
drian de empresas que se preparan para com-
petir o actuan en escenarios competitivos). En el
pais no se conoce ninguna de las dos deman-
das, sin embargo, establecerlas y diferenciarlas
resulta fundamental para una apropiada evalua-
cion de la oferta de formacion de recursos hu-
manos para el trabajo.

Se requiere entonces establecer cudles son las
demandas sociales potenciales (Dp), derivadas
de las competencias transversales o genéricas
(conocimientos basicos, destrezas, habilidades
y actitudes) de las cuales debe estar dotado el
recurso humano para enfrentar las exigencias del
nuevo (paradigma) escenario competitivo, tal
como lc ilustra el Diagrama 2; igualmente, cua-
les serian las competencias académicas, técni-
cas y de actitud del recurso humano que cada
una de las cadenas productivas o ramas indus-
triales requieren a nivel del dominio de las tecno-
logias duras y blandas, para su desarrolio.

La determinacidn de estas competencias permi-
tiria establecer cuales son los requerimientos de
formacion del recurso humano requeridos para
el logro de una competitividad empresarial soste-
nible. Competitividad del aparato productivo que
reclama el pais, pues de ello va a depender un
porcentaje muy alto de sus posibilidades de de-
sarrollo. De alli la importancia de esta demanda
social.

Pero también existen demandas reales, efecti-
vas (Dr), formuladas por los empresarios de
acuerdo con sus particulares y mas apremiantes
necesidades, (ver Diagrama 2). El grado de ade-
cuacion de la mano de obra o recurso humano a
estas demandas concretas, constituye para el
empresariado el criteric orientador de su valora-
cion de la calidad del recurso humano formado y

' Es decir, no se mirara la relacion universidad empresa, que
de hecho esta implicita pues, nuestro problema es la adecua-
cion entre ofertas y demanda de formacion del recurso huma-
no

¢Ello, enrazon a que en otro de los paneles del Seminario, se
aborda el analisis desde el campo de las ingenierias.
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de este modo, también se convierte en el medio
atraves del cual se determina la legitimidad mis-
ma del aparato educativo. En el pais, el problema
radica en que esta demanda en principio no con-
cuerda con la demanda potencial. Algunos
indicadores de lo acontecidos en las dos uftimas
décadas asi lo sugieren.

Estos guarismos muestran que en el pais, la mo-
dernizacién y la aplicacion de nuevas tecnolo-
gias administrativas (reingenieria, calidad total,
mejoramiento continuo, etc.) han resultado poco
efectivas con respecto a ia dinamizacion del de-
sarrollo tecnologico y la capacidad de innova-
¢ion pues, por lo visto, éstas han sido minimas.

Diagrama 2

COMPETITIVIDAD

Nuevo Paradigma
Tecnoec onodmico

COMPETENCIAS
BASICAS

DEMANDA Y OFERTA DE RECURSO HUMANO PARA LA

Ahora, estos exiguos logros parecen
estar asociados a problemas mas es-
tructurales. Cuando menos en esa di-
reccion se orientan los resultados de
estudios recientes. El informe Mullin
(1996) en particular, mostré que en lo
referente a las estrategias de innova-
cion, la mayoria de las empresas en
Colombia siguen una estrategia tradi-
cional®, que se traduce en una fuente
de debilidad en materia de
competitividad. Incluso llega a afirmar
que las empresas colombianas "acos-
tumbradas a un mercado estable y em-
pleando tecnologias maduras, estas
firmas raramente son innovadoras. Se
podria argumentar que en la mayoria
de los casos estas empresas no son
conscientes de la importancia de la
tecnologia para mejorar sus operacio-

Relacion Definida ———  [ndefinida

Elaboracion Propia

Dr = Demanda Real Or = Oferta Real

nes o de la necesidad de promover el

Dp = Demanda Potencial Op = Oferta Potencial cambio tecnolégico para adquirir ma-

yor competitividad”, ibid.
-

Percepcion de carencias empresaria-

Durante los anos ochenta, a la crisis siguio un
proceso importante de modernizacion en la plan-
ta y equipos (Zerda, 1992b) y de racionalizacion
en los costos salariales del sector industrial, acu-
diendo a practicas como el aumento del empleo
temporal y 1a rotacion del trabajo que presiond la
reduccion del salaric medio (Lopez, 1990); sin
embargo los resultados en materia del cambio
técnico (asimiladas al crecimiento de la producti-
vidad total de los factores, PTF) fueron bastante
precarios como quiera que entre 1983 y 1990 la
PTF solo crecid al 0.24% anual (Perdomo, 1995).
En los anos noventa, a pesar de la presion hacia
la modemnizacién y la innovacion empresarial ejer-
cidas por la apertura, el aumento de la PTF entre
1990 y 1995 fue solo del 0.91% (DNP, 1997b).

les que parece compartir Colciencias
{1997) como quiera que para suplir-
las, y para mejorar en materia de transferencia
de tecnologia y de articulacion de las empresas
a los sistemas nacionales, sectoriales o regiona-
les de innovacion (con todo el apoyo que esta
institucionalidad ofrece al sector empresarial), ha
planteadc como una de sus estrategias el apoyo
a la conformacion de una masa critica de
extensionistas y gestores para el desarrollo de la
gestidon tecnologica y la innovacion.

Y En la cual, ante la poca exigencia de la competencia en los
mercados, no se motiva por el desarrollo de su producto, ni
por presentar respuestas al cambio técnico introducido por
otros competidores. Segun el estudio, este tipo de comporta-
mientos conduciria a las empresas, finalemente, hacia su des-
aparicion (ibid)
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En esas condiciones es poco probable que el
tipo de recursos humanos demandado por las
empresas corresponda al requerido por el actual
escenario competitivo; incluso, es poco probable
que exista un ambiente y unas condiciones favo-
rables a una implantaciéon eficaz de la nuevas
tecnologias* y de una cultura empresarial com-
patible con el desarrollo de la innovacion. Bien
podria mas bien estarse sistematizando, o en al-
gunos casos, automatizando el taylorismo.

Resumiendo, los indicios en-
contrados, indican que los re-
querimientos de las empresas
solo permitirian establecer la re-
levancia de la oferta educati-
va, a partir de la adecuacion
del recurso humano a sus exi-
gencias; pero sus demandas
no parecen corresponder a las
demandas deseables, es decir,
a las que urge la competitividad
y, en ese caso, no constitui-
rian un buen indicador de la
calidad de la formacion impar-
tida. De alli que se requieran
esfuerzos orientados a deter-
minar: a) cuales son las com-
petencias transversales del tra-
bajo, requeridas para el logro
de la competitividad y, en condiciones ideales, b)
cuales son las requeridas en las mas importantes
cadenas productivas, para establecer las deman-
das que el desarrollo del pais reclama en el ac-
tual escenario competitivo.

2.1 Demandas y ofertas sociales potenciales
de recurso humano para la competitividad

Establecer las competencias genéricas (del re-
curso humano), compatibles con las caracteristi-
cas medulares del nuevo paradigma
tecnoecondmico y formas de competencia
imperantes en los mercados globalizados resulta
relativamente sencillo, pues la literatura es prodi-
ga al respecto. Autores como Zerda (1992a) ad-
vierten que “las instituciones educativas deberan
amoldarse a las nuevas circunstancias proveyen-
do conocimientos y habilidades basicas, bajo
esquemas de estrategias de aprender a apren-
der de manera versatil», para que el individuo

esté en capacidad de apropiar conocimientos
ante nuevas técnicas, nuevos procesos y nuevos
productos, asi como «replicar una experiencia
concreta de aprendizaje a situaciones cambian-
tes y condiciones novedosas. La capacidad
creativa, de participacion en grupo y para plan-
tear iniciativas y hacer aportes, deberia ser esti-
mulada. Si en el pasado la especializacion y la
rigidez eran pauta, hoy la flexibilidad y polivalencia
son los principios rectores».

En general, las competencias
mas sefialadas indican que se
requieren trabajadores con edu-
cacion en computacion y capa-
cidad de pensar en términos
abstractos; conocimientos y
competencias basicas, transfe-
ribles, y una actitud favorable
hacia el aprendizaje continuo,
que les permitan una actualiza-
cién permanente; manejo de
tecnologias genéricas y capa-
cidad polivalente, para adaptar-
se a puestos y condiciones nue-
vas de trabajo; autoestima, fa-
cilidades de comunicacion y
habilidad para trabajo en gru-
po; una actitud favorable para
enfrentarse a lo nuevo, al cam-
bio; poseer alta capacidad para resolver probie-
mas y creatividad.

El establecimiento de estas competencias pone
el acento en conocimientos, destrezas y actitu-
des (genéricas), que le otorguen al egresado un
bagaje intelectual que le permita adquirir rapida-
mente diferentes conocimientos y destrezas es-
pecificas nuevas, con facilidad; enfatizan enton-
ces en una educacion para el trabajo. Tales prin-
cipios y orientaciones, ponen en cuestion la edu-
cacion tradicional, sobre todo en lo referente a:
1) madificar la primacia de una educacién orien-
tada hacia el empleo, sefialada por Urrutia y Trujillo
(1991) ; 2) a exigirle pensar mas en los procesos
de aprendizaje que en la ensehanza ; 3) incre-
mentar la adecuacion de esos conocimientos a
las necesidades sociales de ellos.

* En el sentido asignado por Pérez (1992), que las nuevas
tecnologias requieren concepciones, practicas y relaciones
administrativas corresponden a una nueva cultura
organizacional, "un nuevo sentido comun”
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Esas competencias generales, pue-
den ser establecidas de manera sis-
tematica, ser mensurables y servir de
base para establecer ia distancia
existente entre la demanda empresa-
rial de formacion y la oferta genera-
da en el sistema educativo, para la
evaluacion de este Ultimo®. Lo gue
importa resaltar aqui es, que esas
caracteristicas requeridas a nivel ge-
neral para el recurso humano, con-
cuerdan con los consensos a que lle-
g6 desde fines de los 80 la comuni-
dad académica® en Colombia acer-
ca de los aspectos basicos, que de-
terminan una educacion de calidad,
y que en buena medida, constituyen una res-
puesta a la orientacion profesionalizante
imperante en el pais en esos afios (Kalmanovitz,
1990), es decir, a la oferta real (Or) reinante.

En relacion al avance hacia una formacion de
calidad, la comunidad académica en Colombia
logro algan consenso en torno a que en momen-
tos en los cuales se ha operado una cientifizacion
de las profesiones (Mockus 1990a) y un gran
avance de la llamada tecnociencia, se requiere
de una sélida fundamentacion para asimilar la
produccion intelectual mas reciente de una par-
te, y por otra, porque, “es el dominio de los prin-
cipios el que permite una insercion eficaz en pro-
cesos de cambio» (Mockus 1987), de la magni-
tud de los actuales, mientras que la educacion
para tareas especificas, enfrenta el hecho de que
en tiempo cada vez mas corto éstas se tornan
obsoletas. Por ello, se demanda una formacion
para el trabajo, no para un empleo; y de una
educacion basada en procedimientos se pide
transitar hacia una basada en fundamentos. «De
hecho, si el estudiante de cualquier disciplina o
profesion se apropia del nucleo fundamental de
saberes y formas de operar dentro de ella, po-
dra, de manera relativamente facil, recanocer lo
que es propio de ella (y lo que no) y lo que cons-
tituye un avance de conocimiento y, por lo tanto,
le sera posible enfrentar la tension que crea la
aparicion de nuevos saberes y practicas, reorien-
tando, si es necesario, su propia practica a par-
tir de ellos» (Mision de Ciencia y Tecnologia,
1990).

Junto a la fundamentacion, el conoci-
miento del entorno necesario para la
recontextualizacién critica del saber
aprendido, y una actitud ética y de res-
ponsabilidad social, son pilares de una
buena formacion basica; a ello se agre-
gan el dominio de técnicas, el desarro-
llo de destrezas y habilidades necesa-
rias para un adecuado desempefio pro-
fesional, asi como la profundizacién en
un tema especifico de libre eleccion,
como los componentes principales de
una adecuada formacion.

Estas competencias basicas son
concordantes con las demandas (Dp)
emanadas del nuevo paradigma tecnoecondmico.
Puede afirmarse entonces que existe un relativo
acuerdo entre demandas y ofertas potenciales;
pero si bien hay estos acuerdos generales, en el
pais no se ha avanzado mas alla en la definicion
de esas competencias basicas, tal como lo su-
giere la experiencia internacional que recoge el
Diagrama 2. Menos a nivel de las demandas so-
ciales (potenciales) en cada campe profesional,
o en los campos relacionados con las disciplinas
concernidas en las nuevas tecnologias medulares;
ni se ha avanzado en la definicion de mecanis-
mos e instrumentos que permitan avanzar en tal
sentido. Tampoco se han efectuado estudios que
permitan establecer las demandas reales, espe-
cificas, requeridas en los diferentes sectores pro-
ductivos, de acuerdo con sus expectativas de ex-
pansion y desarrollo. No obstante, en Colombia
existen algunas aproximaciones y evidencia en
tomo a la pertinencia de la formacion impartida
por el aparato educativo en las areas mas direc-

5 De hecho en paises como Estados Unidos, Inglaterra. Ca-
nada, Australia o México, existen sistemas nacionales que
definen las competencias (capacidades) para el desempefo
laboral a diferentes niveles de compiejidad, y éstas se convier-
ten en normas (de competencias), que sirven para evaluar (el
nivel) de las capacidades de los trabajadores; esta evaluacion
se efectia también dentro del sistema, por entidades distin-
tas a las empresas y, las universidades, sobre la base de las
capacidades de las personas. La existencia de estos criterios
(normas) claramente definidos para la evaluaciony su realiza-
cion por terceros, da mayor objetividad, imparcialidad y credi-
bilidad al sistema (ver Morfin.. 1996). Mayor informacion al
respecto puede encontrarse en los diferentes articulos conte-
nidos en Arguelles (1996)

& Acuerdos y consensos al interior de la comunidad acade-
mica que vienen a equivaler a la oferta potencial (Op) u oferta
deseable. en el Diagrama 2.
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tamente relacionadas con la competitividad, a ti-
tulo de ejemplo, en las condiciones del recurso
humano para el desarrollo de la innovacién -que
como se vio es pilar fundamental para alcanzar-
la.

2.2. Larelacion entre la oferta y demanda de
formacion para la competitividad

Si bien es cierto, que una rapida mirada permite
vislumbrar los problemas anotados respecto a la
demanda empresarial en el campo tecnologico y
competitividad, esto es, su distancia frente a la
demanda deseable (potencial), es innegable que
a raiz de la apertura y el cambio de referentes
mencionados, la mayor presion de
la competencia, y los procesos de
modernizacién (con su cambio
técnico incorporado), ha aumen-
tado la importancia otorgada al de-
sarrollo tecnoldgico y la
competitividad, tal como empiezan
a mostrarlo estudios como el de el
DNP (1997b) o Guterman (1996 y
1997). Esto, sin duda, ha creado
necesidades insatisfechas que
han incidido en el sefialamiento de
que en el campo del recurso hu-
mano se ha venido configurando
una falta de correspondencia de
la oferta con las necesidades em-
presariales, que ha dado paso a
un desempleo estructural (Lépez,
1996), en el cual sobresale la es-
casez de mano de obra calificada, especialmen-
te, para nuestro caso, en los campos tecnolégico
y de competitividad.

Sobre este ultimo punto cabe sefialar, que el es-
tudio del DNP (1997b) encuentra, que en una
muestra de 885 establecimientos, para el 70.6%
de ellos la deficiencia en la formacion inicial del
personal constituye una limitacién para la inno-
vacion. lgualmente, para el 66.6% la carencia de
personal calificado suficiente es también una
limitante. Esto ha conducido a Colciencias (1937)
a destinar recursos para el apoyo financiero a la
creacion y consolidacién de postgrados en ges-
tion tecnoldgica.

Tal desarticulacion, y la critica implicita en los
parrafos anteriores a la calidad y pertinencia de
la oferta educativa, concuerda con las manifes-

taciones de descontento del sector empresaiial,
el cual en un 85% consideré deficiente la forma-
cion, en la encuesta efectuada por el estudio de
monitor (1994); en el mismo sentido, en una en-
cuesta nacional efectuada a empresarios en 1994,
el 72% senalaba dificultades para encontrar per-
sonal que se ajustara a sus necesidades
(Fedesarrollo, 1994).

En sintesis, las evidencias 2xpuestas apuntan en
la direccién de confirmar la validez de la hipéte-
sis planteada, en el sentido de una importante
distancia entre la demanda real (Dr) y la deman-
da potencial (Dp) de recurso humano para la
competitividad. La oferta real (Or) a su vez tam-
poco responderian a las actuales
exigencias del sector productivo y,
muy poco, a las exigencias deri-
vadas del actual escenario com-
petitivo. Y aungque exisic un acuer-
do tacito entre las demandas vy
ofertas potenciales, este acuerdo,
a diferencia de lo mostrado por ai-
gunas experiencias internaciona-
les aun no se ha concretado a un
nivel que sirvan de referente co-
lectivo (para empresas y universi-
dades), que permita mejores eva-
iuaciones del recurso humano for-
mado. Si estas apreciaciones son
ciertas, el Diagrama 3, ilustraria
el grado de articulacion entre ofer-
tas y demandas de formacion en
Colombia.

Las anteriores consideraciones, aportan elemen-
tos e indicios importantes acerca de la relevan-
cia de la formacién de recurso humano ofrecida
por el sistema educativo; no obstante, una ade-
cuada evaluacion debe considerar los acuerdos
en la comunidad académica en torno a lo que
constituye una formacién de calidad, como las
demandas potenciales derivadas del paradigma
tecnoecondémico, especialmente, en las areas de
ingenieria, administracion y disefio, en particu-
lar, en lo referente a la competitividad y la gestion
tecnolbgica’.

" Aqui, como se dijo antes sdlo se realizara una rapida mirada
a lo acontecido en el campo de la administracion. Aunque la
conciencia de esta necesidad ha llevado al DNP a solicitar un
estudio sobre el tema en estas areas, que esta préximo a
iniciarse
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3. Las ofertas y demandas de For-
macion en el campo de la adminis-
tracion de empresas

Una rapida ojeada a lo acontecido
en el campo de la administracion sir-
ve parailustrar algunas de las anota-
ciones efectuadas respecto a la re-
lacion entre oferta y demanda de for-
macion del recurso humano. En tal
sentido, ias evaluaciones efectuadas
a la oferta educativa en el area, de la
administracién permiten establecer
que éstas sefalan, de entrada, va-
cios importantes y han dejado plan-
teadas dudas que estudios sobre la
evolucidén actual de la educacién en
el area permitiran evaluar.

L.a ensefanza de la administracion
vivié desde mediados de los 60 un
vertiginoso proceso de expansion,
expresado en el aumento del numero

DEMANDA Y OFERTA DE LA FORMACION DE RECURSO
HUMANO PARA LA COMPETITIVIDAD EN COLOMBIA

Dr

Diagrama 3

COMPETENCIAS

BASICAS
(Indefinidas)

Dp = Demanda Potencial

Dr = Demanda Real

Relacion Definida ————J=

Op = Oferta Potencial
Or = Oferta Real
Indefinida -

Elaboracion Propia

de estudiantes de tal magnitud que
de representar el 0.20% del total de
estudiantes universitarios en 1959, crecio¢ al 18%
del total en 1984 (Rodriguez, etc. al 1990). Esta
expansion fue jalonada por el crecimiento del te-
jido empresarial y de las entidades estatales, el
cual se originé a su vez en la urbanizacion, in-
dustrializacion y desarrollo del sector servicios,
asi como la expansion de los servicios del Esta-
do.

Sin embargo, tal crecimiento se caracterizé por
estos autores como de un vertiginoso crecimien-
to con precaria calidad, provocando un déficit
cualitativo que los lleva a plantear la existencia de
una crisis (cualitativa) en la ensefianza de la ge-
rencia publica y privada (Rodriguez, etc. al.
1992). Esto se expresa en una «excesiva y equi-
vocada orientacién profesionalizante», problemas
de fundamentacion y estructuracién en los ejes
formativos centrales de los planes de estudio,
modelos pedagogicos cuestionados, escasa in-
vestigacion y confusion de ésta con la consultoria,
etc.®

Los efectos de esta situacion se reflejaban en un
énfasis en la consultoria en detrimento de una
escasa e incipiente investigacion, una baja pro-
duccion intelectual, aislamiento externo y poca

incidencia en las esferas de decision sobre des-
tinos colectivos. En los estudiantes se reflejaba
en deficiencias en la formacion basica, en la ca-
pacidad de lectura y escritura, argumentacion y
comunicaciéon de sus ideas, carencia de habitos

Jintelectuales, etc.; “en la capacidad investigado-

ra (...), el conocimiento de la realidad mundial y
la conciencia nacional» (Calderéon, 1992); en
«precarios conocimientos con respecto a lo que
sea diferente de la técnica administrativa, las ope-
raciones internas y la gerencia de las organiza-
ciones en sus areas funcionales» (Rodriguez, etc.
al, 1990).

No obstante, la crisis por su indole cualitativa «no
se sintid» en las facultades; y las deficiencias
tampoco resultaron traumaticas en el sector pro-
ductivo. Mas bien, concordaban con el ambiente
empresarial existente. Al amparo de un modelo
proteccionista, el «éxito» de las empresas deri-
vaba de jugarle al sistema -de protecciones, po-
siciones monopolicas, rentas y privilegios del

8 Una discusion mas amplia acerca de las causas de estos
problemas se encuentran en Davila 1991 y Malaver, 1993 'y
sobre las implicaciones de ellos se encuentran en los textos
de Rodriguez, etc. al. Mencionados y en Malaver, 1994,
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Estado-, antes que al mercado. En consecuen-
cia, no se desarrollaron los valores, actitudes y
comportamientos clasicos del empresariado ca-
pitalista productividad y eficiencia, toma de ries-
gos, competencia e innovacion- (Rodriguez,
1990). Tampoco el «sector privado se vio en la
necesidad de demandar a las facultades de ad-
ministracién, profesionales con una alta califica-
cion, ni tampoco un desarrollo investigativo diri-
gido a crear y/o adaptar conocimientos y tecno-
logias en el campo de la gestion»; incluso, en
aquel periodo «otorga a los aspectos administra-
tivos o de gestion un papel secundario como me-
dio de mejorar su productividad y reducir sus
costos» (Rodriguez, etc. al., 1992).

Esa especie de empate negativo generaba un
mutuo relajamiento y, entonces, un circulo vicio-
so que propiciaba el deterioro de la calidad del
recurso humano al servicio de la empresa. Aho-
ra, un intento de caracterizacion la situacion rei-
nante se recoge en el diagrama 4; en el se pre-
senta una relativa concordancia entre la deman-
das y ofertas reales (Dr y Or) de formacion de
recursos humanos de baja calidad en el area de
la administracion; pero estas se encuentran des-
conectadas de las demandas deseables, nece-
sarias para el desarrollo de la

educacion continuada, los diplomados, y los pro-
gramas formales de postgrado (especializacio-
nes y maestrias). Sin embargo, resulta funda-
mental establecer si ese aumento en cantidad ha
tenido un desarrolio equivalente en calidad, y si
las deficiencias encontradas a comienzos de la
década se han superado.

Al respecto, hay algunos signos positivos. Entre
ellos se destacan, el énfasis puesto en el apren-
dizaje de una segunda lengu 1, la preocupacion
por la «internacionalizacién» del curriculo y Ia
realizacion de convenios con universidades ex-
tranjeras; la copiosa incorporacion de nuevas tec-
nologias administrativ_.s; Ia utilizacion de moder-
nas tecnologias didacticas y de instrumentos
como internet. No obstante, la persistencia de
predominio de profesores de catedra asi como
la notoria escasez de investigacion y de publica-
ciones, de una parte; los precarios indicios acerca
del cambio en las metodologias y estrategias pe-
dagoégicas, que transcienden la tecnificacion di-
dactica, plantean dudas sobre la superacion de
muches de los vacios anotados.

competitividad, Dp, y las ofertas
requeridas para atenderlas, Op,
pues el nuevo modelo técnico y
econdmico se instaurd en paises
desarrollados y de industrializacién
tardia desde mediados de los afios
70.

Producto de la apertura y el nuevo
modelo a situacion cambid. Al ver-
se las empresas obligadas a mejo-
rar su eficiencia, calidad y servi-
cio, a mejorar su capacidad estra-
tégica y de lucha por los merca-
dos (antes cautivos), sienten la ne-
cesidad de mejorar su administra-
cion y capacidades gerenciales.
Esto provoco un gran aumento de
la demanda por cursos administra-
tivos de diferente indole. Como es
evidente, la respuesta de la oferta
educativa no se hizo esperar. El
resultado fue un extraordinario in-

Flaboracion Propia
cremento de los cursos cortos de

OFERTA Y DEMANDAS DE RECURSOS HUMANOS PARA
LA COMPETITIVID AD EN ADMiNISTRACION DE

EMPRESAS EN COLOMBIA
@4 - -m‘w>
COMPETENCIAS
BASICAS
(Indefinidas)
I - - >

Diagrama 4

Dp = Demanda Potencia
Dr = Demanda Real

Relacion Definida —

Op = Oferta Potencial
Or = Oferta Real
Indefinida
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Estas dudas se acrecientan cuando se piensa
en el tema que nos convoca: la formacién en
materia de competitividad y desarrollo tecnolégi-
co. En una rapida indagacion realizada durante
la elaboraciéon de estas lineas a 24 de los 28
programas de programas de administracion exis-
tentes en Bogota, entre las cuales se encuentran
las Facultades mas importantes y representati-
vas de la ciudad, solc 4 de ellas han incorporado
explicitamente el tema de la gestion tecnologica,
esto es, ofreciendo algun curso dentré de su Plan
de Estudios a nivel de pregrado; y ninguna abor-
da explicitamente el tema de la competitividad (Ver
anexo 1).

Con relacion a la competitividad,
la situacion es bastante comple-
ja. En especial, porque como bien
lo senala Miller (1996), nada mas
ambiguo gque este término, pues
en él cabe de todo. A la vez, nin-
guno mas cencreto, como quie-
ra que se refiere a la capacidad
para colocar y vender los produc-
tos en los mercados, de lo cual
depende en Ultimas el éxito o su-
pervivencia de la empresa. Por
otro lado, pocos términos mas
usados, pero a la vez, tan insufi-

cientemente explicados. Por eso,

al igual que la palabra moderni-

dad, parece servir para hablar de todo y explicar
nada. No obstante, dada la importancia crucial
de la problematica que plantea, es un tema im-
prescindible; resulta primordial establecer, enton-
ces: sus contenidos e implicaciones a la hora de
abordar el estudio de las empresas. las posibili-
dades que ofrece el sector (mercado) para ge-
nerar ventajas competitivas; las capacidades
exogenas y endogenas de las empresas para
aprovechar esas oportunidades estructurales
(para todas las empresas) que ofrece el sector,
estrategias competitivas mejor soportadas que lo
que permiten los analisis convencionales. Esta
palabra parece encerrar una problematica cruciat
para las empresas y la formacion de los estu-
diantes, por ello se requiere su problematizacion
de modo que de lugar a andlisis sistematicos y
rigurosos (Malaver, 1997). En cualquier caso, la
respuesta: «la competitividad se ve a lo largo de
toda la carrera» parece insuficiente.

Con respecto a la gestion tecnoldgica y la inno-
vacion, el problema es mas claro. Sibien hay un
espacio explicito y especifico para abordarla, en
un porcentaje reducido de los programas, los
cursos dictados por ingenieros son la norma ge-
neral, y aquellos dictados por administradores, |a
excepcion. Esto indica que el desarrollo tecnolo-
gico y la innovacion se asocia a las tecnologias
duras (planta y equipos). Ademas del transfondo
de fetichizacion alli contenido, parece descono-
cerse que actualmente se concibe a la «gestion
tecnolégica como la gerencia del conocimiento
para competir internacionaimente» (Bernal 1995).
Esto concuerda con planteamientos actuales de
pensadores como Drucker
(1995), que sostiene que a la
administracion corresponde ad-
ministrar el conocimiento de ma-
nera que se amplie de manera
sistematica al interior de la orga-
nizacion; ampliacion del conoci-
miento (existente) que equivale a
una apuesta por una innovacion
permanente.

Por lo visto, las invocaciones al
desarrollo de la capacidad de in-
novacion tampoco han conduci-
do a la interiorizacion de su im-
portancia como condicion sine
qua non para el logro de una
competitividad sostenible y, en consecuencia, to-

| davia no constituye un problema central de la
| administracion; tedavia no alcanza la gerencia.
| De esta forma, aun no se ha asumido la honda

significacién de la incorporacion a la nocion de
desarrollo tecnolégico, las tecnologias blandas,
de cuyo avance son responsables basicos los
administradores.

Sin embargo, estas probables deficiencias en la
formacion del recurso humano en el area de la
administracion bien podrian no considerarse im-
portantes por parte del sector empresarial, si se
tiene en cuenta, gue los indicios encontrados por
los estudios mencionados, no obstante registrar
avances, indican que para los empresarios la
gestion tecnoldgica y la capacidad de innova-
cidn todavia no se juzgan vitales para el mejora-
miento de su posicion competitiva.
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Esto parece confirmario uno de
los pocos trabajos que desde la
perspectiva de la competitividad
y la innovacion se han hecho en
el campo de la administracion. En
efecto, en su excelente articulo
Mendoza (1996) encuentra que a
pesar de los cambios producidos
en los 90 (como el reconocimiento
de la competencia, la necesidad
de vision estratégica, la calidad,
una mayor interaccién con el
cliente, etc.), persiste el tradicio-
nalismo administrativo colombia-
no y con él, el trabajo rutinario y
la capacidad humana ociosa en
las empresas. Y la respuesta a los cambios, para
el tema que nos ocupa, se ha reducido a la sim-
ple modernizacién tecnolégica, centrada en la
produccion y en aspectos instrumentales, lo cual
trae como contrapartida el descuido de la estra-
tegia competitiva, la cultura organizacional y la
formacion administrativa. Predomina el énfasis
en el mejorarniento continuo y se olvida que: la
reduccion del ciclo del negocio y la innovacién
son la clave del éxito; que el mejoramiento es
demasiado lento para una realidad competitiva
tan acuciante; y que es la capacidad para crear
nuevos productos y servicios, es decir, para in-
novar, la base de los negocios del futuro.

Por ello propone un giro radical hacia la innova-
cion en productos, procesos y la administracion;
esto a su vez supone superar esa especie de
«anticultura administrativa del siglo XX” en Co-
lombia, que castiga el error y la critica, esto es,
los motores de la innovaciéon. Tal cambio requie-
re un cambio en la mentalidad y el paradigma
gerencial existente, que permita aprovechar, en-
tre otras cosas, la capacidad creativa del trabajo
en las organizaciones.

Por todo lo anterior, resulta vital establecer las
competencias minimas basicas que un egresado
en esta area debiera tener en temas como la in-
novacion y competitividad, de modo que haya
referentes mas objetivos y pensados desde las
exigencias que plantea el escenario competitivo,
y al cual necesariamente tienen que llegar las
empresas que aspiren a competir. Tales referen-
tes permitirian ir creando un lenguaje y visiones

mas cercanas tanto en el sector
educativo como en el empresa-
rial, para la valoracion del recur-
so humano formado. Sobre todo,
servirian para mostrar el horizon-
te a alcanzar en ambos casos.

4. A manera de Conclusién

Las evidencias mostradas pare-
cen corroborar la hipétesis plan-
teada acerca de la existencia de
una distancia significativa entre
las ofertas y demandas reales
{en universidades y empresas)
y las que se derivarian de una
oferta académica orientada a proveer recurso
humano encargado de crear y desarrollar venta-
jas competitivas sostenibles en empresas que
actuan en mercados dinamicos de caracter in-
ternacional, esto es, del tipo de empresas que
requiere el desarrollo del pais. Por tanto, se toma
manifiesta la necesidad de desarrollar mecanis-
mos (institucionales e instrumentos) que permi-
tan definir de manera mas clara, explicita y pu-
blica, los criterios y las competencias basicas de
las cuales debe estar dotado el recurso humano
formado para enfrentar el reto de la
competitividad. Asi, estas competencias se cons-
tituirian en un referente objetivo y comin, tanto
para la oferta como la demanda, que serviria no
sélo para mejorar la evaluacion del sisterna edu-
cativo (en cuanto a calidad y pertinencia), sino
que se convertiria en fuente de didlogo, de bus-
queda y encuentro de un lenguaje mas comun,
de contrastacion y desarrollo para la oferta y de
demanda de educacion para la competitividad.

El debate y los avances en esta materia, toma-
dos como criterios para evaluar la calidad y per-
tinencia de la educacién superior, permitirian
cubrir un vacio existente, pues ni siquiera en los
lineamientos que orientan los procesos de acre-
ditacion, se asume esta problematica (de las com-
petencias del recurso humano) en forma explici-
ta (ver, Consejo Nacional de Acreditacion, CNC,
1996); vacio que puede estar contribuyendo a
llevar a iimites intolerables el alto grado de dife-
renciacion existente en la calidad de la educa-
cién universitaria en Colombia.
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Realizado en las Universidades de SantaFe de Bogota que tienen la carrera de Administracion de Empresas, para indagar

ANEXO 1

SONDEO

acerca de la existencia de materias relacionadas con Gestion Tecnoldgica y competitividad.

UNIVERSIDAD MATERIA RELACIONADA CON MATERIA SEMESTRE
GESTION TECNOLOGICA RELACIONADA CON
COMPETITIVIDAD
.1 Antonio Narfia No exsteesamateria | No existe esa materia
2. Autdbnoma de Colombia Comunicacion imposible |
3. Central No existe esa materia No existe esa materia
4. Rosario Innovacion tecnologica: es un Competitividad se ve a
area de investigacion aparte. o largo de la carrera.
| 5. Cooperativa de Colombia No exste esa materia No exste esa materia
6. Ean Gestion Tecnolégica No existe esa materia IX Semestre

7. Jorge Tadeo Lozano

No existe esa materia

[ No existe esa materia

13. Agraria de Colombia

No existe esa materia

_8._Sabana No exite esa materia [
9. Salle Se esta mplementando para julic | No exste esa materia
de 1998 y la materia se llamara
Innovacion Tecnologica y se dara
[ en X semestre
| 10. Andes No exsteesamateria | No exste esa materia
| 11. San Buenaventura No exste esa materia No existe esa materia

No existe esa materia

14 Iberoamericana

Comunicacién imposibie

seminarios de tecnologiaen Vil y
IX semestre.

15. Militar No exste esa materia No existe esa matena

16,5 Tomé No . I . .

17. Nacional Innovacidn Tecnolégica No existe esa materia Apartir de VI semestre
como un seminario de
profundizacion
profesional.

18.Incca Comunicacién Imposible [

19.Cesa No existe esa materia, sino No existe esa materia

20. Sergio Arboleda

No existe esa materia

No exste esa materia

21. Minuto de Dios

No exwste esa materia

22. Konrad Lorenz

No existe esa materia

Innovacién Tecnologica

No exste esa materia

Vil oVIIl Semestre

|_23. Politécnico

| No exsteesamateria |
No exi .

| 24. San Mantin
| 25 Francisco de Paula Santander|
25, Pibto

27. Los Libertadores

Comunicacion Imposibie

No exste esa materia No exste esa materia

: 5

. .

28. Javeriana

Tecnologia y Sociedad il

MODULO

Tecnologia y Sociedad |
MODULO

1X Semestre

Efaboracion propia
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