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RESUMEN

Colombia no es ajena al debate internacional sobre la calidad y pertinen-
cia de la educacién que debe permitir a las personas acceder a un trabajo
decente y productivo, dependiente o independiente. No obstante los es-
fuerzos dirigidos a obtener tales propoésitos, los resultados no son hala-
gliefios; en efecto, el sistema educativo continda centrado en disciplinas
tradicionales, alejadas de los requerimientos del mercado de trabajo; los
conocimientos y las competencias que adquieren las personas, en especial
los j6venes, no responden a las necesidades del sector productivo lo que
afecta la insercién y la productividad laboral. El presente documento, basa-
do en diferentes estudios sobre el particular, se refiere a: cantidad y calidad
de la educacion, la formacién por competencias, la empresa como lugar de
aprendizaje, con énfasis en las directrices de la Comisién Europea sobre
la formacién en el lugar de trabajo, el origen y desarrollo de la formacion
profesional en América Latina y las recomendaciones que para Colombia
ha hecho el Consejo Privado de Competitividad

PALABRAS CLAVE

ABSTRACT
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Colombia is not absent to the international debate upon quality and re-
levance of the education, allowing people to have access to a decent and
productive job as a self-employed or as an employee. However all efforts
perusing such purposes and their results are not the best. In fact, the edu-
cation system is basically centered upon traditional disciplines, far away
from the market requirements. Knowledge and competences obtained spe-
cially by young people are not the answer to the needs of the productive
sector which affects the insertion and labor productivity. This document
based upon different studies on the subject refers to: quantity and quality
of education, education for competences, enterprises as a mean for lear-
ning following the guidelines of the European Commission upon training
in the working place, origin and development of professional skills in Latin
America and the recommendations for Colombia as per the Competitive-
ness Private Council.

Competitiveness; decent job; education quality; job market; training for
competences
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EL DERECHO AL TRABAJO, LA EDUCACION Y LA FORMACION PARA EL TRABAJO

La Declaracién Universal de Derechos Humanos de las Naciones Unidas prevé
que toda persona tiene derecho al trabajo’. Correlativo con tal derecho, una
obligacién fundamental de toda sociedad es la de garantizar oportunidades para
acceder a un trabajo decente y productivo, para lo cual es esencial contar con
politicas dirigidas a promover el acceso a educacién y formacion profesional per-
tinentes y de calidad. Tales politicas, articuladas con las econémicas, de empleo
y otras de naturaleza similar, contribuyen a la inclusién social de los habitantes
de un pais.

LA EDUCACION BASICA: CANTIDAD Y CALIDAD

Los paises de América Latina han hecho un gran esfuerzo para ampliar la cober-
tura de la educacion. En efecto, el 96% de los nifios en la edad correspondiente
al nivel primaria estd matriculado en la escuela, mientras que en secundaria estd
el 73% de los jovenes, cuya edad corresponde a tal nivel; cifra muy superior al
65% registrado en la década del noventa, pero significativamente inferior al 91 %
de las economias de los paises que conforman la Organizaciéon para la Coopera-
ci6n y el Desarrollo Econémico (ocDED)*.

Sin embargo, la calidad de la educacion es deficiente y su orientacién, de
sesgo academicista, poco aporta a la formacién de recursos humanos capacitados
para responder a las necesidades de la actividad productiva. Los gobiernos de
América Latina invierten en educacién porcentajes muy similares a paises de la
ocDED, como Alemania, Francia o Suecia, e incluso mas que paises como Bélgi-
ca o Suiza. No obstante, la region estd en el tercio inferior de los 65 paises que
participan en las pruebas pisa3, en lectura, matematicas y ciencias. El 48% de los
estudiantes de la region tienen dificultades para comprender un texto y el 62%
no puede realizar cilculos numéricos basicos.

En cuanto a la educacion financiera, en las pruebas pisa de 2014, los es-
tudiantes de colegio de Colombia se situaron en el dltimo lugar de los paises
evaluados. En esta prueba fueron analizados los conocimientos en asuntos como
la gestion de cuentas y tarjetas bancarias, la planificacion de finanzas, la com-
prension de los riesgos, intereses o impuestos y de sus derechos y deberes como
consumidores*.

I Declaracién Universal de Derechos Humanos de las Naciones Unidas, 1948, art. 23.

2 Cfr. Marina Bassi et al., Desconectados: Habilidades, educacion y empleo en América Latina (Washington:
BID, 2012).

3 Programa Internacional de Evaluacién de los Alumnos, que lleva a cabo ocpep.

4 Cfr. Portafolio, 27 de enero de 2015.
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Asi las cosas, el joven colombiano promedio no tiene las capacidades mini-
mas para resolver problemas basicos de la vida real. Tal es la situacion de aquellos
que estian dentro del sistema educativo de América Latina. Pero es mds compli-
cado atn el panorama de quienes abandonan sus estudios antes de finalizarlos.
La tasa de culminacién para el primer ciclo de educacion secundaria (9 afos)
apenas supera el 50% de los jovenes de quince a diecinueve afios. Respecto de
la secundaria completa (12 afios), la tasa es cercana al 40% entre los jovenes
de 20 a 24 afios. Esto quiere decir que solo uno de cada dos jévenes termina el
primer ciclo de secundaria y solo dos de cada cinco la completan antes de los
24 anos. Como consecuencia, para los jovenes latinoamericanos la transicion de
la escuela al trabajo es muy compleja, tanto por las falencias en conocimientos
basicos, como por la brecha entre las habilidades que se adquieren en la escuela
y las que demanda el sector productivo. Por ser la escuela secundaria el dltimo
contacto con el sistema educativo es preciso retener a los jovenes hasta culminar
sus estudios, asi como brindarles las competencias que exigen el mundo laboral
y la sociedad, para lo cual es necesario ir mas alld de la memorizacién y la aplica-
cién mecdnica de procedimientos, a las que se reducen gran parte de las sesiones
pedagdgicass.

Asimismo, es preciso atraer a mejores candidatos a la profesion docente y
promover entre ellos buena formacién y acompafamiento, pues:

... en Colombia, quienes ingresan a la carrera docente son, en términos generales,
los bachilleres con mds bajos resultados en la pruebas Saber. No solo no se estd
atrayendo al mejor capital humano a la carrera docente, sino que dnicamente
0,5% de los programas de ciencia de la educacién cuenta con acreditacién de alta
calidad y los graduados universitarios con peor desempeiio en las pruebas Saber
Pro son precisamente los de carreras afines a la educacién...b. Para completar
el panorama, no existen incentivos al mejoramiento permanente de los docen-
tes pertenecientes al antiguo estatuto (que representan la mayoria), los cuales no
fueron evaluados para su ingreso, ni han sido evaluados para su permanencia o
ascenso. Adicionalmente, falta mucho por hacer para mejorar la valoracién social
de la docencia e incrementar el estatus [socioeconémico] de éstos. Finalmente, no
existe un plan para fomentar la acreditacion de alta calidad de los programas de
licenciaturas...’.

3 Cfr. Ariel Fiszbien, “La prueba p1sa y el estado de la educacién en América Latina”, Radio Latin-
Amerika (blog), 16 de enero de 2104, https://goo.gl/6rqzed.

6 Cfr. Felipe Barrera Osorio, Dario Maldonado y Catherine Rodriguez, “Calidad de la educacién bisica
media en Colombia: diagnéstico y propuestas” (Documento, Serie de documentos cede, nim. 41,
noviembre de 2012), 14, https://goo.gl/uY47M].

7 Cfr. Consejo Privado de Competitividad, “Informe Nacional de Competitividad 2014-2015” (Infor-
me, Bogotd, 18 de octubre de 2014), https://goo.gl/zBLjN7.

[170] Vol 1« n.° 1 enero-junio 2017 « pp. 167-210



EDUCACION Y FORMACION PARA EL TRABAJO: INCLUSION SOCIAL, PRODUCTIVA Y ECONOMICA

EL DESARROLLO DE LOS RECURSOS HUMANOS:
LA FORMACION TECNICO PROFESIONAL

El mundo del trabajo se enfrenta a grandes desafios relacionados con fenéme-
nos sociales y tecnoldgicos, cada vez mds dindmicos. Esto hace que el desarrollo
de los recursos humanos sea un aspecto central de articulaciéon para facilitar el
acceso a mejores empleos e ingresos, asi como para aumentar la productividad y
la competitividad.

Existe un consenso cada vez mayor sobre la importancia y valoracion de la
formacion técnico profesional (rrp), integrada por las dimensiones laboral, tec-
nolégica, educativa y social. Su dimensién laboral se evidencia en que es objeto
de interés, negociacion y financiacion por los interlocutores sociales, ademas de
guardar un estrecho vinculo con todos los temas de las relaciones del trabajo
(productividad, seguridad y salud, igualdad de oportunidades, salarios, etc.). La
dimension tecnoldgica se manifiesta cuando la formacién abarca un amplio aba-
nico de servicios especializados para los sectores econémicos y las comunidades.
La dimensi6n educativa se refleja a través de su relacion con otros entes que tra-
bajan desde la perspectiva de la educacion, a lo largo de la vida; y la social, en la
medida en que los programas de capacitacion se enlazan con los orientados a las
necesidades de las poblaciones vulnerables al desempleo, asi como al desarrollo
local, sectorial y empresarial.

Los paises de América Latina y el Caribe han mostrado, en los dltimos
afos, cifras importantes de crecimiento econémico acompaiadas de resultados
positivos en materia de empleo; en efecto en 2012 se registré la tasa mds baja de
desempleo urbano desde los afios noventa, siendo esta de 6,4% de la poblacién
econémicamente activa. No obstante, persisten desafios que deben afrontarse.
De hecho, el desempleo de los jévenes es de 14,3%, tres veces mas que el de los
adultos, y el desempleo de la mujer es 1,4 veces el de los hombres.

Muchos jévenes tropiezan con dificultades a la hora de encontrar un em-
pleo, porque sus calificaciones educacionales no se ajustan a aquellas que exigen
los empleadores. Por una parte, no hay suficientes puestos de trabajo altamente
calificados a los que puedan aspirar los jovenes titulados universitarios, aunque
existe una gran demanda insatisfecha de técnicos de todos los niveles y de traba-
jadores manuales calificados; por otra, como ya se menciond, la calidad de la edu-
caci6én y la formacion no es acorde con los requerimientos del mercado laboral.

La ocpep y la Comisién Econémica para América Latina y el Caribe
(cepaL) han expresado que si bien se han realizado importantes avances en térmi-
nos de acceso y permanencia, persisten grandes brechas en materia educacional
“...el cambio tecnolégico y la paralela transformacion del modelo productivo han
estimulado la aparicién de ocupaciones que demandan nuevas destrezas, mien-
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tras que actividades repetitivas que tradicionalmente realizaban trabajadores con
educacion media estin siendo sustituidas gradualmente por tecnologias...”.

Este debate no es exclusivo para América Latina y el Caribe. En otras lati-
tudes se aboga por una educacién estrechamente vinculada al mundo del trabajo.
Un estudio de la Universidad de Harvard? indica que el sistema estadounidense
de preparar a los jovenes para llevar vidas productivas y présperas como adultos
estd claramente debilitado, al no contar con las competencias que demanda el
mercado y que una respuesta mas adecuada la dan los community colleges, que
ofrecen a j6venes que han cursado uno o dos afios de formacién técnica acredita-
da, la oportunidad para obtener un trabajo remunerado en mejores condiciones
que otros que han completado cuatro afos de universidad.

En contraste, la misma publicacién se refiere a experiencias de paises del
norte de Europa que han logrado desarrollar habilidades ocupacionales adecua-
das en los jovenes, permitiéndoles una transicion mds ficil a la edad adulta. Es-
tas lecciones confirman que programas de Frp pertinentes y de calidad ofrecen
claras vias de insercién en la fuerza de trabajo, asi como corroboran la hipétesis
de que la mayoria de los jovenes aprenden mejor en programas que combinan
trabajo y aprendizaje, donde este ultimo es contextual y aplicado.

Diversas investigaciones demuestran que:

... los estudiantes con educacién universitaria presentan niveles mds bajos com-
parados con los que alcanzan un nivel técnico-profesional, lo cual puede estar
relacionado con el efecto que produce culminar el nivel de escolaridad alcanzado:
quienes terminan un nivel educativo muestran mayores habilidades que quienes
no lo hacen ... Esto, sumado a la alta desercién que existe en la formacién uni-
versitaria, hace que el promedio de habilidades de quienes culminaron y no cul-
minaron la universidad sea inferior al promedio que se registra en la educacién
técnica superior ...™.

Sin embargo, persisten prejuicios culturales para conceder a la rre el realce social
y econémico que ostenta como motor de inclusién laboral. Muchos estudiantes,
y sus padres, se plantean en algin momento continuar su preparaciéon mas alld
de la ensefanza obligatoria y, con frecuencia, surgen las opciones de la rrp o de
la universidad. A la hora de decidir, priman tales prejuicios, trayendo como con-

8 Cfr. 0CDED, CEPAL, Perspectivas econdmicas de América Latina 201 3: politicas de pymes para el cambio estruc-
tural (OCDED, CEPAL, 2012), 147, doi http://dx.doi.org/10.1787/leo-2013-es.

9 Cfr. Harvard, Graduate School of Education, “Pathways to Prosperity” (Documento oficial, febrero de
2011), https://goo.gl/iRoNHw.

10 Bassi et al., Desconectados, 2012.
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secuencia un superavit de titulados universitarios que no tienen las competencias
para responder a las necesidades del mercado de trabajo'.

EL DESARROLLO DE LOS RECURSOS HUMANOS POR COMPETENCIAS

La Recomendacion 195 (2004) sobre el desarrollo de los recursos humanos (rr.
uH.) de la Organizacion Internacional del Trabajo (o11)", refleja las condiciones
econémicas y sociales vigentes en el siglo xx1. En efecto, los avances tecnolégi-
cos, la creacion de mercados mundiales de produccion y servicios, la competencia
internacional, las inversiones extranjeras directas, las nuevas practicas de gestién
y la organizacién de las empresas y del trabajo, aumentaron extraordinariamente
la importancia de los recursos humanos para que las empresas, los trabajadores
y los paises aprovechen plenamente las oportunidades y enfrenten los desafios.

El Centro Interamericano para el Desarrollo del Conocimiento en la For-
maci6n Profesional de la ort (orr-Cinterfor), junto con la Red de instituciones
que coordina, ha sido un importante impulsor de la formacién basada en compe-
tencias, al considerar que la misma confiere una nueva forma de abordar temas
criticos, tales como la definicién de programas, la forma de ejecutar las acciones
y el reconocimiento de saberes. La Red ha sido pionera en aprovechar las ven-
tajas de enfocar la formacién en los resultados, asi como en el desarrollo de las
competencias bésicas, incluidas las de ciudadania; las competencias técnicas y la
flexibilidad facilitada por el disefio modular.

El desarrollo de competencias es un factor esencial tanto para alcanzar el objetivo
del trabajo decente, como para aumentar la productividad y sostenibilidad de las
empresas y mejorar las condiciones de trabajo y la empleabilidad de los trabajado-
res. Para asegurar el desarrollo efectivo de las competencias, se ha de adoptar un
enfoque holistico. Ese enfoque abarca los aspectos siguientes:

— Meétodos de aprendizaje continuos y uniformes que desde la educacion preescolar y la
escuela primaria preparen convenientemente a los jovenes para la escuela secun-
daria, la educacién superior y la capacitacién profesional; proporcionen orienta-
ci6én profesional, informacién sobre el mercado de trabajo y asesoramiento a los
jovenes que se incorporan al mercado de trabajo; y, ofrezcan a los trabajadores y a
los empresarios oportunidades de aprendizaje continuado con miras a mejorar sus
competencias y adquirir nuevas calificaciones a lo largo de todas sus vidas.

II Cfr. ort/Cinterfor, Cinterfor: 5o aiios (Montevideo: orr/Cinterfor, 2013).

12 Cfr. Marcela Pronk, Recomendacion 195 de oIt. Cuestiones histdricas y actuales (01T, 2005).
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— Desarrollo de competencias bdsicas, incluida la alfabetizacién, el cdlculo aritmético
elemental, las aptitudes de comunicacion, el trabajo en equipo, la resolucién de
problemas y la capacidad de aprendizaje, entre otras; asi como la toma de concien-
cia acerca de los derechos de los trabajadores y el reconocimiento de la iniciativa
empresarial como elementos fundamentales para el aprendizaje permanente y la
capacidad de adaptacién al cambio.

— Desarrollo de competencias de nivel superior, esto es, competencias profesionales,
técnicas y en materia de recursos humanos.

— Portabilidad de las competencias basada, por una parte, en competencias basicas que
permitan a los trabajadores aplicar sus conocimientos y experiencias en nuevos
empleos o empresas y, por otra, en sistemas de codificacién, normalizacién, eva-
luacion y certificacién de competencias que posibiliten a los interlocutores socia-
les reconocer ficilmente los niveles de calificacién en diversos sectores laborales
de los mercados de trabajo nacionales e internacionales.

— Empleabilidad (para el trabajo dependiente o el empleo por cuenta propia), que
deriva de todos esos factores —un conjunto fundamental de competencias basicas,
acceso a la educacidn, existencia de oportunidades de formacién, motivacion, ca-
pacidad y apoyo para aprovechar las oportunidades de aprendizaje continuado, y
reconocimiento de las competencias adquiridas— y es esencial para que los traba-
jadores tengan un trabajo decente y gestionen el cambio y las empresas puedan
adoptar nuevas tecnologias y captar nuevos mercados®.

La participacién de los trabajadores y de los empleadores en la identificacién
y validacién de competencias laborales se ha demostrado esencial para respon-
der a las demandas de los sectores productivos, como lo corroboran numerosas
experiencias, entre las cuales se pueden mencionar: los comités técnicos secto-
riales del Servicio Nacional de Aprendizaje Industrial (senar), de Brasil; la mesa
de didlogo social y laboral promovida por el Servicio Nacional de Capacitacién
y Empleo (sence), de Chile; los organismos sectoriales del Instituto Salvadore-
fio de Formacion Profesional de El Salvador (iNnsarore); los comités técnicos
sectoriales del Servicio Nacional de Aprendizaje (sena), de Colombia; de las
instancias tripartitas en la industria de la construccion de Argentina y de Peru,
Unién Obrera de la Construccién de la Republica Argentina (vocra) y Servicio

13 Cfr. Organizacién Internacional del Trabajo (orrt), Conclusiones sobre lus calificaciones para la mejora de
la productividad, el crecimiento del empleo y el desarrollo. Conferencia Internacional del Trabajo 2008, 1.* ed.
(Ginebra, Suiza: Oficina Internacional del Trabajo, 2008), 2-3.
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Nacional de Capacitacién para la Industria de la Construccion (sEncico), en su
orden.

Guia DE AuTOFORMACION Y EVALUACION POR COMPETENCIAS (GAEC)
EN EL SECTOR AGRICOLA DE CHILE

A comienzos de 2007, en reuniones bilaterales de organizaciones de empresarios
y de trabajadores del sector fruticola de Chile, se comenzaron a analizar aspectos
de importancia comun para los interlocutores sociales; y, en 2008, crearon varias
instancias de didlogo social: la Mesa Fruticola (empleadores y trabajadores) y la
Mesa Agricola Laboral (tripartita). En ambas instancias, empresarios y trabajado-
res... del sector han reconocido la importancia de avanzar en la capacitacién de
los [trabajadores] de la fruta, en un contexto de didlogo [conducente] a la mejora
continua de los procesos productivos, climas de trabajo y condiciones laborales. ..
En este marco se elabora la Guia de Autoformacién y Evaluacién por Competen-
cias (GAEC) para este sector clave de la economia chilena, en diferentes cultivos y
procesos, entre los cuales: cosecha y empaque de manzana, uva, cereza, palta, kiwi.
La caec orienta, facilita y evalda aprendizajes efectivos en adultos, de manera
continua, individual y colectiva, también entre las personas y [las] organizaciones,
mejorando procesos, formas y maneras de trabajar desde el mismo saber de [los
trabajadores]. Incluyen temdticas de género, autocuidado, trabajo en condiciones
dignas, en el marco del didlogo social+.

CERTIFICACION DE COMPETENCIAS LABORALES PARA INCREMENTAR
LA COMPETITIVIDAD EN LA INDUSTRIA DEL PLASTICO DE EL SALvADOR

El mvsarore y la Asociacién Salvadorefia de la Industria del Plistico (asiprLasTIC)
iniciaron en 2008 y concluyeron en 2013, el programa arriba indicado, dirigido al
fortalecimiento del desarrollo de los recursos humanos en la industria del pléstico.

Los objetivos principales fueron:

¢ El reconocimiento de las competencias de los trabajadores, adquiridas en la
prictica, en el trabajo o en acciones de formacién técnica.

¢ El aprendizaje permanente en pro de la adaptacién a los cambios, la innova-
ci6én y diversificacion productiva.

Modificado de Eduardo Aranciba Mufioz y Maria Antonieta Palma Diaz, eds., “Mejorando la produc-
tividad y la calidad: packing de uva” (Guia de Autoformacién y Evaluacién por Competencias (GAEC),
Ministerio de Agricultura, Gobierno de Chile, diciembre de 2009).
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* La promocién de la movilidad y empleabilidad de los trabajadores al interior
de las empresas y en el sector.

* Laidentificacién de necesidades de capacitacidn.

* La reduccién de los costos en la seleccidn, reclutamiento e induccién del per-
sonal.

Los resultados més destacados del programa: la normalizacién de los procesos con
los correspondientes instrumentos diddcticos, un libro de competencias transver-
sales y cuatro de competencias especificas; la formacién de formadores y eva-
luadores; el fortalecimiento de los trabajadores en competencias transversales y
especificas. En total, se certificaron 452 trabajadores y se formaron 33 evaluadores
y 18 formadores por competencias laborales.

Adicionalmente, se identificaron cuatro nuevas carreras técnicas en la modalidad
dual de formacién (empresa-centro): operador de maquina de extrusién de pelicu-
la de polietileno; operador de miquina de moldeo por inyeccién; operador de ma-
quina de moldeo por soplado y operador de miquina de impresién flexogrifica’s.

LA EMPRESA COMO LUGAR DE APRENDIZAJE
EN EUROPA: LA FORMACION DUAL'®

La formacion para el trabajo y especialmente la que tiene lugar en las empresas,
han demostrado la eficacia de un sistema que conecta el trabajo con el aprendi-
zaje a partir de la educacién secundaria. Los paises mas avanzados del norte y
centro de Europa confieren mayor énfasis a la formacion vocacional, que los de
América Latina y Estados Unidos, lo que permite a los jévenes hacer el transito
de la adolescencia a la mayoria de edad de manera productiva.

En Alemania, Austria, Dinamarca, Finlandia, Holanda y Suiza, entre el
40% y el 70% de los jovenes que cursan la escuela media optan por un progra-
ma educativo que combina las aulas con el lugar de trabajo durante tres afos, al
culminar el cual obtienen un diploma o certificado, llamado “calificacién” con un
valor real en el mercado de trabajo’’.

La educacion secundaria superior o formacién técnica vocacional, como
es también llamada, varia segin los paises europeos y bdsicamente se pueden
identificar dos modelos: en el primero, conocido como aprendizaje en alternan-

15 Cfr. “8.% edicién del Seminario Especializado en Flexografia de la Regién Centroamericana ‘Flexo
2015””, consultado en septiembre de 2016, https://goo.gl/XnkTJR.

16 La informacién de este apartado ha sido tomada y traducida del documento “Work-Based Learning in
Europe, Practices and Policy Pointers” de la Comisién Europea.

17 Cfr. Harvard, “Pathways to Prosperity”.
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cia o sistema dual, los estudiantes permanecen tres o cuatro dias en una empresa
aprendiendo en sus instalaciones y reciben una remuneracién, mientras que uno
o dos dias asisten a las aulas de clase para adquirir conocimientos académicos
relacionados. Alemania tiene el mds antiguo y mas reconocido sistema de apren-
dizaje que permite adquirir las competencias necesarias en més de 350 ocupacio-
nes. Suiza tiene, igualmente, un muy importante sistema de aprendizaje.

En el segundo grupo se encuentran los paises que han optado por un mo-
delo en el cual la formacién es mayormente provista en instituciones de forma-
cién, no obstante lo cual incorporan el aprendizaje basado en el trabajo.

La formacién en el lugar de trabajo (FLT, WBL por sus iniciales en inglés:
Work-Based Learning) asegura a los jévenes oportunidades reales para incor-
porarse en el mercado laboral, mejora la empleabilidad de las personas e incre-
menta la competitividad de los paises, tal como lo demuestran las experiencias de
paises como Alemania, Austria, Dinamarca y Suiza.

La falta de experiencia laboral y las habilidades y competencias correla-
tivas son los factores que determinan la brecha de habilidades que existe en la
Unién Europea: mientras que §,6 millones de jévenes sufren las consecuencias
del desempleo, 36% de los empleadores reporta que no encuentran los trabaja-
dores con las habilidades que requieren.

En parte, la solucién se puede encontrar en la formacién vocacional de
calidad, con la activa participacion de los empleadores y un amplio aprendizaje
en las empresas que faciliten a los jovenes insertarse en el mercado de trabajo,
dotindolos de los conocimientos, habilidades y competencias pertinentes.

A continuacién se describen las directrices y practicas destacadas por la
Comisién Europea (ce)'™®, la cual reconoce el valor de la formacién dual y pro-
mueve ampliamente la LT, definiendo politicas y lineas de accién ilustradas con
las mejores pricticas. Los beneficios que ha subrayado:

- Para los estudiantes/aprendices:

. Desarrollo de habilidades manuales, técnicas y adquisicion de experiencia
laboral.
. Fortalecimiento de las habilidades y competencias necesarias para desem-

pefarse en el trabajo, incluyendo las transversales, tales como: comunica-
cién, trabajo en equipo y solucién de problemas.

. Mayor informacién sobre opciones de carrera.

d Progreso en las competencias de gestion.

. Aumento de la confianza y la motivacion.

. El tener una experiencia laboral facilita el ingreso al mercado de trabajo.
18 Cfr. Comisién Europea, “Work-Based Learning in Europe, Practices and Policy Pointers” (Documen-

to oficial, junio 2013), https://goo.gl/hnoEGp.
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- Para los empleadores:

. Incremento de la oferta de trabajadores calificados.

. Disminucién de la brecha de habilidades, gracias a la formacién a medida.
i Efecto positivo en el reclutamiento y retencién de los trabajadores.

. Mejoramiento de la productividad y el rendimiento empresarial.

. Aporte al desarrollo de los recursos humanos.

- Para los proveedores de formacion:

. Mis calidad de los programas y de los resultados.

1 Realce de la pertinencia y del interés en la formacion.

. Efectos favorables en el desarrollo de las competencias de los formadores.
i Mayor cooperacién entre las instituciones y los empresarios.

- Para la sociedad:

. Recursos humanos que respondan mejor a las necesidades del sector pro-
ductivo.

. Contribucién favorable para el empleo de los jovenes.

. Distribucién de costos de la formacion entre el Estado y los empleadores.

. Acuerdos de gobernanza sobre la formacion para el trabajo.

. Aportes a la innovacion y creatividad.

d Potencial para fortalecer la inclusién social y la igualdad de oportuni-
dades.

Los anteriores beneficios se consiguen en la medida en que se cumplan condicio-
nes esenciales de gobernanza, calidad y asociaciones. Integrar la capacitacién en
el trabajo dentro de la educacion y los sistemas de formacion y, especialmente en
el aprendizaje, en un sentido amplio, es la primera condicién de éxito.

Para que las sendas de la alternancia sean atractivas para los estudiantes y
los empleadores tienen que ser permeables, es decir estructuradas de manera que
permitan a las personas poder acceder a formacién adicional, continua y avanzar
en su educacion superior. Las calificaciones tienen que estar claramente vincula-
das y arraigadas en el conjunto del proceso formativo.

En cada programa de capacitacion dual es importante que los aspectos de
la FLT estén claramente articulados con la escuela, complementindose mutua-
mente; es un factor clave el reconocimiento de lo aprendido en la empresa, ase-
gurando la coherencia en este estadio, asi como es necesario que el aprendizaje
académico sea tenido en cuenta por las empresas.
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EL MARCO REGULADOR PARA EL APRENDIZAJE EN EL LUGAR DE TRABAJO

Quienes estin matriculados en alternancia/aprendizaje se encuentran entre los
estudios y el empleo, estin aprendiendo y al mismo tiempo toman parte en los
procesos productivos de una empresa, la cual se beneficia de su trabajo. Por lo
tanto, se requiere de un marco especifico que defina las responsabilidades, dere-
chos y obligaciones de cada parte, el que debe precisar el estatus del estudiante,
los acuerdos de remuneracion y otros beneficios (si se aplican), junto con las
obligaciones del empleador, del estudiante y del proveedor de formacién.

Entre otros aspectos, se debe asegurar que los empleadores no utilicen a
los aprendices para reemplazar trabajadores regulares y que las cargas adminis-
trativas impuestas a los empresarios no sean gravosas. Asimismo, se requiere que
exista un marco de mads alto nivel que incluya responsabilidades para el desarro-
llo de estindares de calificaciones, curriculos, planes de aprendizaje y asegura-
miento de la calidad a través de revisiones y evaluaciones.

MARCO REGULADOR CLARO

Los modelos de aprendizaje de Alemania, Austria y Suiza estan bastante insti-
tucionalizados con requisitos para contribuir al conjunto de la calidad de los
programas. En Alemania, por ejemplo, la Ley de Formacion Vocacional de 1969
define los pardmetros dentro de los cuales las empresas y las Cdmaras de Comer-
cio pueden legalmente realizar contratos de aprendizaje; determina la duracién
de la formacion, los exdmenes que deben llevarse a cabo por las Cimaras para
comprobar el aprendizaje y obliga a los empleadores a permitir a los aprendices a
tomar estas pruebas. También confiere a los aprendices el derecho de emprender
acciones legales si el empleador no cumple con sus obligaciones. Las Cimaras
regularmente controlan a las empresas y tienen la facultad para retirar los permi-
sos de aprendizaje si las firmas no satisfacen los estindares de calidad™.

LA ACTIVA Y CERCANA PARTICIPACION DE LOS INTERLOCUTORES SOCIALES

La participacion de los interlocutores sociales es necesaria para asegurar que la
FLT responda a las competencias requeridas, tanto presentes como futuras. La
formacion y sus estindares requieren ser revisados y actualizados regularmente
y son los actores sociales los que estin mejor posicionados a propésito; ellos tie-
nen experiencia directa para identificar los mds apropiados para tener éxito en la

19 Cfr. Ibid.
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busqueda de la empleabilidad y competitividad, y son de particular utilidad para
llegar a arreglos con los proveedores de formacion en tal sentido.

INCENTIVOS PARA LOS EMPLEADORES

La rLT exige que las compaiifas estén comprometidas, ofrezcan puestos para el
aprendizaje y colaboren con las escuelas; si bien para las empresas implica un
costo, también les genera beneficios e incluso ganancias financieras.

Las regulaciones deben ser claras respecto de los incentivos en los progra-
mas de alternancia, los cuales pueden ser financieros, tales como la reduccion de
impuestos, subsidios u otros, asi como también no financieros, como servicios de
apoyo y en los tramites relativos a la vinculacion de aprendices. En efecto, deben
tenerse en cuenta varios aspectos: la duracién del aprendizaje y el tiempo que
efectivamente se realice en la empresa, las reglas sobre salarios, los beneficios y
contribuciones sociales, las necesidades de instalaciones, equipos, materiales y la
posibilidad de contratar al estudiante en tareas productivas.

En Francia, los empleadores tienen exenciones sobre las contribuciones
fiscales y reciben un bono por contratar aprendices; en Holanda, son elegibles
para reducciones de impuestos y contribuciones a la seguridad social; en Ale-
mania, con el propésito de aumentar el nimero de puestos de formacion, las
empresas tienen apoyo para implementar estos programas cuando no han tenido
experiencia previa; en Dinamarca, se ha creado una iniciativa para crear 5§ ooo
nuevas pasantias y se ha triplicado el subsidio que se paga a los empleadores por
vincular aprendices.

LA FLT EN LAS PEQUENAS Y MEDIANAS EMPRESAS

Las pequenias y medianas empresas (pyme), enfrentan desafios particulares para
abordar este tipo de formacion, considerando el limitado nimero de trabajadores,
de recursos y la falta de familiaridad con las regulaciones y asuntos administrativos.
Para enfrentar estas dificultades, la colaboracién de entes intermediarios,
como las cdmaras empresariales, pueden ser de gran utilidad informandolas sobre
diversos temas como pueden ser las cargas administrativas y beneficios fiscales.

REDES DE “ENTES INTERMEDIARIOS” A TRAVES DE LAS FRONTERASZ®

El proyecto EuroAprendizaje (EuroApprenticeship Project)*, es una red de mads
de 350 organizaciones, entes intermediarios e instituciones proveedoras de for-

20 Cfr. Ibid., 14.

21 Carsten Becker “Accompanying Research for the Special Programme of the Federal Government for

[180] Vol 1« n.° 1 enero-junio 2017 « pp. 167-210



EDUCACION Y FORMACION PARA EL TRABAJO: INCLUSION SOCIAL, PRODUCTIVA Y ECONOMICA

macién profesional, que tienen competencia regional o sectorial en temas de
aprendizaje. Estas organizaciones utilizan sus propias redes de empresas e insti-
tuciones de formacién para promover la movilidad laboral transnacional de los
aprendices.

Se han desarrollado herramientas para apoyar la promocién, organizacion,
validacion y la calidad de los proyectos de movilidad, tales como: bases de datos
de socios; un observatorio de los sistemas de aprendizaje y movilidad laboral; un
barémetro para medir la opinién y conocimiento de los empleadores sobre la
movilidad, y una etiqueta que reconoce a las compafias comprometidas con la
movilidad de los aprendices. Este apoyo es clave para conseguir la participacién
de las pyme en la formacién de aprendices a través de las fronteras.

ATENCION DE LAS POBLACIONES EN RIESGO

Los jovenes que abandonan tempranamente la escuela, o que estin en riesgo
de hacerlo, los jovenes con bajas calificaciones, los inmigrantes o aquellos que
pertenecen a poblaciones vulnerables necesitan apoyo adicional para aplicar al
aprendizaje; ellos se benefician de “medidas de transicién”, por lo general expe-
riencias pricticas, a manera de un puente para acceder a la educacion vocacional
antes de incorporarse tiempo completo en estos programas. Especialmente, se
trata de ayuda para desarrollar o mejorar las competencias basicas para tener
éxito en las siguientes etapas de formacién o el empleo.

EL ProGRAMA EQJ DE ALEMANIAZ

Este programa tiene el objetivo de apoyar a los jévenes para avanzar en su edu-
caci6én y formacion después de que han terminado la educacion obligatoria y que
no cuentan con un contrato de aprendizaje en el sistema de educacion vocacio-
nal. Mis de 40 mil estudiantes participan anualmente; es fundamentalmente una
induccién en las empresas que dura entre seis y doce meses, para tener experien-
cias significativas sobre el mundo del trabajo.

El aprendizaje hace hincapié en las habilidades basicas de las ocupaciones
definidas en el sistema dual. Los estudiantes tienen la oportunidad de participar
en modulos, tanto de calificaciones generales como especificas; los resultados
son reconocidos por la empresa donde se han formado y por la cimara empre-
sarial respectiva, para avanzar en los subsiguientes programas de aprendizaje.
En febrero de 2012 el Gobierno Aleman declar6é que cerca del 70% de los par-

the Introductory Qualification of Adolescents. £y Programme” (Reporte final, The Federal Ministry
for Labour and Social Affairs, Berlin, 2008)

22 Cfr. Comisién Europea, 15.
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ticipantes en este programa consiguieron ubicarse en el sistema dual luego de
completar su formacién inicial.

DEFINIR ESTANDARES DE AMPLIA COBERTURA DE CONOCIMIENTOS,
HABILIDADES Y COMPETENCIAS

Un aspecto central de la calidad de la FLT son los perfiles relativos a los conoci-
mientos, las habilidades y las competencias que los estudiantes desarrollan. La
buena calidad del aprendizaje estd relacionada con una amplia gama de com-
petencias que, asociadas con lo aprendido en la escuela, tengan como resultado
un perfil profesional completo y que permita a los estudiantes progresar en un
campo profesional. Tal comprensién es necesaria para que las personas sean ca-
paces de adaptarse a los cambios relacionados con nuevas tecnologias, procesos
y tareas que surgen mientras que otras desaparecen.

La activa participacion de los interlocutores sociales en la definiciéon de
los estandares es un factor decisivo para la calidad y el buen desarrollo de los
sistemas duales o en alternancia. Los estindares de competencias deben ser tan
amplios que abarquen una profesion de manera completa y dar a los aprendices
las bases para, no solo hacer la transicién al mercado de trabajo, sino también
para futuras evoluciones, contando con competencias basicas bien fundadas.

OFRECER DIVERSAS OPORTUNIDADES PARA LA FORMACION EN EL LUGAR DE TRABAJO

"Toda vez que los aprendices permanecen largos periodos de tiempo en las em-
presas, es crucial que se les ofrezca una amplia diversidad de oportunidades de
aprendizaje; la formacién que es demasiado especifica limita las oportunidades
de movilidad y de avance. Los estudiantes necesitan ser expuestos a diversas si-
tuaciones y tareas por lo que los curriculos deben definir una amplia gama de co-
nocimientos, habilidades y competencias, incluidas las competencias clave. Las
empresas, en especial las pequefias, pueden cooperar estableciendo alianzas de
formacion para que los aprendices se familiaricen con diferentes tecnologias y
procesos.

LA DEFINICION CLARA DE LOS RESULTADOS Y OBJETIVOS DE LA FLT

Todos los periodos de aprendizaje, atin los de corta duracién, deben tener un
claro propésito pedagdgico, para lo cual es necesaria la definicién de resultados
y objetivos que tanto el aprendiz como el empleador deben conocer. Es funda-
mental una articulacion clara entre los periodos de aprendizaje en el lugar de
trabajo y los que se llevan a cabo en la escuela, lo que hace que, igualmente, el
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estudiante y el empleador identifiquen el conocimiento relevante para las habili-
dades y competencias que se espera sean aprendidas. Esto exige un claro enten-
dimiento de las evaluaciones que se realicen y de los periodos que se analizardn.

PREPARAR Y APOYAR A LOS ESTUDIANTES PARA LA FLT

Los estudiantes necesitan preparacién y apoyo en su busca de empresas que los
acojan para realizar su aprendizaje. Debido a presiones econdmicas, los emplea-
dores prefieren estudiantes que hayan desarrollado ciertas competencias y ac-
titudes para incorporarlos, lo que puede resultar discriminatorio. El aprendi-
zaje debe ser accesible para todos, sin importar el género, raza, condiciones de
discapacidad o dificultades para aprender, para lo cual es importante apoyar a
los estudiantes en la forma de acercarse a las empresas, como encontrar la mds
apropiada, prepararse para entrevistas y normas de comportamiento en lugar
de trabajo, entrenamiento y seguimiento. Tales servicios de apoyo pueden ser
provistos por diferentes entidades, desde las escuelas, los servicios publicos de
empleo, las instituciones de formacion.

EsTRATEGIAS EXITOSAS EN DINAMARCAZ3

El instituto tecnolégico Aalborg Technical College dispone de un servicio que
asegura una mejor respuesta entre demanda y oferta de cupos para aprendizaje, a
través de consejeros que tienen experiencia en sectores definidos, de manera que
“pueden hablar el lenguaje de la industria”.

A su vez, estos consejeros se han formado como tales. Igualmente, se ha
elaborado un manual para asegurar que la escuela pueda ofrecer un buen servicio
especialmente a las microempresas que tendrdn por primera vez un aprendiz,
para asegurar que tanto el estudiante como el empresario cuenten con informa-
ci6én exacta y actualizada. Un elemento esencial es una base de datos digital que
permite conocer las empresas que tienen aprobados puestos para aprendices, la
renovacién de los contratos y si tienen o no estudiantes.

En 2010, cuando la crisis comenzd, las plazas para sus estudiantes crecie-
ron en 28%. De acuerdo con las empresas y los estudiantes, un factor de éxito
fue el de utilizar datos para garantizar la adecuada correspondencia ente oferta y
demanda, asi como la cercania de los consultores con las empresas y la confianza
que ello ha generado.

23 Cfr. Comisién Europea, 18.
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ASOCIACIONES ESCUELA-EMPRESA

En todos los modelos de rrt, las instituciones de formacién profesional nece-
sitan actuar en redes con los empresarios locales para ubicar las empresas apro-
piadas, de lo contrario los estudiantes corren el riesgo de no encontrar el lugar
idoneo que les ofrezca el desarrollo de competencias apropiadas. Las escuelas
que tienen buenos vinculos con los empresarios locales y establecen redes entre
ellos consiguen ubicar adecuadamente a los estudiantes.

La FLT en AmErica LATINA Y EL CARIBE

En la region los modelos de alternancia mds difundidos son los de Alemania y
Suiza, gracias a la influencia que su cooperacién internacional ha tenido des-
de mediados del siglo xx. Los paises de América Latina y el Caribe disponen
de sistemas de formacién profesional con elementos duales como el contrato
de aprendizaje, ampliamente difundido y regulado de variadas formas, adap-
tado a través de los afios, conservando el objetivo de brindar oportunidades
de capacitacion tedrico-prictica a los jovenes, para acercarlos al mundo del
trabajo.

ORIGEN Y CONSOLIDACION DE LA FORMACION PARA EL TRABAJO
EN AMERICA LATINA Y EL CARIBE

La historia de la formacién profesional institucionalizada comienza a partir de
la creacién del Servicio Nacional de Aprendizaje Industrial (seNar) en 1942 y
del Servicio Nacional de Aprendizaje Comercial (SENAC) en 1946, en Brasil; las
dos estrechamente ligadas a las confederaciones empresariales de la industria y
del comercio. Estas instituciones pioneras han sido referentes obligados para el
establecimiento de entidades similares en toda la regién, aunque con variaciones
importantes en cuanto a estructura, organizacion y cobertura. Es por tanto obli-
gatorio referirse a lo que dichas entidades prevén y ejecutan en materia de FLT.

Servicio NAcioNAL DE APRENDIZAJE INDUSTRIAL (SENAI), BRrasiL

Mis alld de que la formacion profesional es su actividad prioritaria y en cumpli-
miento de su mision, el sexar lleva a cabo actividades tecnolégicas, tales como
laboratorios, investigacién aplicada y desarrollo de productos, asesoria técnica e
informacién tecnoldgica para las empresas.

Como corolario de la convergencia de politicas de insercion de los jovenes
en el mercado de trabajo, el aprendizaje es el fruto de iniciativas de vieja data en
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pro de la calificacion de los jévenes y el inicio de la trayectoria de formacion de
las personas.

El aprendizaje industrial** es un proceso de formacién profesional que
busca proporcionar al aprendiz las competencias fundamentales para su inser-
ci6én en el mercado de trabajo como un trabajador calificado, para actuar prefe-
rentemente en actividades industriales en diversos sectores de la economia.

EL APRENDIZAJE INDUSTRIAL EN ALTERNANCIA Y EN LA EMPRESA

Corresponde a un proceso educacional predefinido por el senar; las actividades
que se llevan a cabo en las instalaciones de la empresa se realizan de acuerdo
con un plan establecido el que define criterios de control, insumos y otras con-
diciones relevantes. El aprendizaje que se realiza en la empresa obedece a cuatro
circunstancias:

. Cuando para las ocupaciones no existan cursos de aprendizaje en el sENAIL.

. Cuando el sEna1 no disponga de vacantes.

. Cuando el sExat no tenga cursos de aprendizaje en la localidad donde estd
ubicada la empresa.

° Cuando el sexar y la empresa estén interesados en la realizacién de una
asociacion.

Siel plan de ensefianza comprende actividades en centros de la institucion
y en la empresa, se denomina formacién dual; si se realiza Gnicamente en la
empresa se denomina rLT. En los dos casos el senar tiene la responsabilidad del
programa de aprendizaje: provee los modelos de materiales didacticos; supervisa
la realizacién de las actividades formativas en la empresa; indica los instrumentos
de control y evaluacién del rendimiento escolar y expide los certificados corres-
pondientes a los aprendices. La seleccién de los candidatos estd a cargo de la
empresa, la cual se compromete a contratar la totalidad de los alumnos como
aprendices al inicio del curso.

La formacién que se realiza en la empresa implica un firme compromiso
del empleador en especial en cuanto a las condiciones de seguridad y salud en el
trabajo. Es imprescindible que la empresa designe un profesional para coordinar
las actividades de los aprendices en el lugar de trabajo; el sexar puede verificar
las condiciones de tal coordinador y tomar medidas para este sea un “tutor de
prictica profesional de aprendices en las empresas”. Esta condicion implica, in-
clusive, la determinacién de las actividades a llevar a cabo en la empresa acordes
con el plan de formacién y de la capacidad de la empresa para ofrecer un am-

24 Cfr. senar, “Aprendizagem Industrial. Manual de Orientagdes as empresas” (Departamento Regional
de Sdo Paulo, Conselho Regional, 3* Edi¢do, 2015). https://goo.gl/5t8X14.
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biente apropiado en términos de experiencia para la prictica profesional. Todas
las actividades en la empresa deben tener un fin educativo.

Adicionalmente, el programa debe ser estructurado a partir de un perfil
profesional preciso que responda a las demandas del mercado de trabajo en ge-
neral, y no solo al puesto de trabajo en la empresa, de acuerdo con lo establecido
por el sistema seNar, por lo que es fundamental la estrecha colaboracién entre el
SENAI y la empresa.

Provecto “Mi Nuevo Munpo”%

Es un programa de inclusion social realizado conjuntamente por el senar/Sio
Paulo, el Servicio Social de la Industria (ses1), la Superintendencia Regional de
Trabajo y Empleo de Sao Paulo y las empresas, a través del cual se establece un
vinculo entre el sector productivo y las personas con discapacidad para su incor-
poracion en el mercado de trabajo.

Las personas con discapacidad son contratadas como aprendices y tienen
acceso a un programa especial de capacitacion profesional de senar en el cual,
ademds, se trabajan aspectos como la autoestima y habilidades fisicas a través del
deporte. Durante tres afos los aprendices desarrollan actividades que compren-
den: deporte y calidad de vida, identificacién de vocacion profesional, inclusién
digital, aumento de la escolaridad, ciudadania, cultura y calificacion laboral. El
programa da prioridad a las condiciones individuales de cada participante quien
es certificado de acuerdo con las competencias alcanzadas para valorizar sus lo-
gros y motivarlo a ir cada vez mds adelante.

Los participantes son contratados como aprendices con una remunera-
ci6én. Se acentua en este proyecto el que, junto con el deporte y el aprendizaje, las
personas con discapacidad fortalecen valores, el establecimiento y cumplimiento
de metas, desarrollo social y de convivencia. Las empresas que se vinculan a este
proyecto deben tener por lo menos 100 trabajadores; su intervencion les permi-
te, a la vez que cumplir con la cuota de aprendices con discapacidad y preparar
las condiciones internas del centro de trabajo, contribuir al desarrollo de los
recursos humanos, por medio de capacitacion reconocida y de alta calidad.

Servicio NacionAL pe APRenDIZAJE ComerciAL (SENAC)

El Programa de Aprendizaje* llevado a cabo por las administraciones regionales
del sENac privilegia el desarrollo de las competencias basicas necesarias para el

25 Cfr. “Meu novo mundo. O projeto”, Fiesp, ciesp, consultado en septiembre de 2016, https://goo.gl/
mUkvgX.
26 Cfr. “Aprendizagem Profissional Comercial”, senac, consultado en septiembre de 2016, https://
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ingreso de los jévenes en el mercado de trabajo. En el dmbito de ese programa,
los empleadores, ademds de cumplir con su obligacion de contratar aprendices,
desempeiian un papel activo haciendo parte del proceso de formacion.

La organizacién curricular de los cursos se estructura sobre las competen-
cias profesionales especificas de una ocupacion, asociadas a un conjunto de com-
petencias generales, que responden a la configuracion de perfiles ocupacionales
mis complejos, teniendo en cuenta las exigencias para la inserciéon y permanen-
cia de las personas en el mundo del trabajo.

Integra también el curriculo, de forma inseparable del aprendizaje teérico,
la prictica profesional en la empresa, la cual tiene como objetivo proporcionar
al aprendiz la vivencia de las situaciones de trabajo relativas a la ocupacién para
la cual fue contratado. El desarrollo del curriculo requiere el equilibrio entre
teoria y practica, mediante la definicién de atribuciones que se establecen entre
el senac y la empresa, lo que implica, entre otros asuntos, la determinacién de
cargas horarias y las responsabilidades de cada una de las partes que participan
en las diversas etapas del programa de aprendizaje.

En el aprendizaje, la empresa actia como asociada del sexac y estd obli-
gada a designar uno o mas empleados del establecimiento para acompafiar al
aprendiz en cada etapa de su proceso de estudio. El senac también hace el se-
guimiento, mediante reuniones de los responsables del acompafnamiento de los
aprendices y la evaluacién que permite verificar el aprendizaje. La empresa estd
obligada a pagar al aprendiz una remuneracién no inferior al salario minimo
legal por hora; las vacaciones del aprendiz deben coincidir con las vacaciones
escolares; el aprendiz no puede hacer horas extras y, si es menor de 18 afios, no
puede trabajar en locales que puedan perjudicar su desarrollo fisico, psiquico,
moral y social, o en horarios y lugares que le impidan la asistencia a la escuela; si
el aprendiz estd cursando ensefianza bésica o media tiene una jornada maxima de
seis horas, en las cuales estdn incluidas las de prictica.

La claridad, consistencia y coherencia de los acuerdos suscritos entre las
partes de un contrato de aprendizaje son fundamentales: el contrato firmado
entre la empresa y el aprendiz, el acuerdo entre la empresa y la instituciéon de
educacion profesional y el programa de aprendizaje con especificacion de la car-
ga horaria de préctica en el empresa y la teérica en las aulas.

goo.gl/xTvZgH; senac, “Programa de Aprendizagem Profissional Comercial. Referenciais para a
acdo seNac”, (Serie de documentos técnicos, sENac, Rio de Janeiro, diciembre de 2006), https://goo.
gl/3pXzQb; y Ministério do Trabalho e Emprego, Manual da Aprendizagem: O que ¢ preciso saber para
contratar o aprendiz, 8." ed. Revisada y ampliada (Brasilia: Assessoria de Comunicac¢io do mte, 2013),
https://goo.gl/owcgto.
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ProGramA DE AccioN “Me ENcONTREI”

[188]

Es una estrategia sustentada en la articulacién de politicas publicas de desarro-
llo social, educacién y profesionalizacion en diferentes sectores productivos, que
ofrece formacidn laboral, proteccién integral y empleo a adolescentes en situacion
de trabajo infantil, o en riesgo de ser victima de las peores formas de trabajo in-
fantil.El objetivo es generar oportunidades de formacion para personas entre 14
y 17 aflos, mediante capacitacién tedrica y prictica, en asociacion con el Sistema
S*7 y otras instituciones autorizadas. Los jévenes beneficiarios del programa son
contratados por empresas como aprendices y, al mismo tiempo, son matriculados
en cursos de aprendizaje, en instituciones reconocidas, responsables de la certifi-

cacion.
El Programa estd integrado por cuatro etapas:
Planeacién

Formulacién del disefio del plan de trabajo; la definicién de los actores institu-
cionales y de las politicas pablicas que se pueden articular y el establecimiento de
acuerdos para la gestién integral. En esta etapa es clave la coordinacién con la se-
cretaria estatal de educacién para que los adolescentes sigan cursando o ingresen
en la escuela publica, para garantizar su formacién académica bésica. Igualmente,
es el momento de sensibilizacion con las empresas para asegurar el cumplimiento
de la ley de aprendizaje y la contratacién de los beneficiarios del Programa.

Preparacion

Los adolescentes ingresan al Programa de diferentes modos:

* Por convocatoria especifica de alguna empresa.

* Por el propio interés que los jévenes demuestran de vincularse al Programa, en
la oficinas de servicio social o en la entidad de formacién.

* Por medio de contactos que establecen los servicios de asistencia social en las
escuelas y comunidades.

Sistema S: término que define un conjunto de organizaciones dedicadas a la formacién profesional,
asistencia social, consultoria, investigacién y asistencia técnica, que mds alld de tener un nombre que
inicia con la letra S, tienen raices comunes y caracteristicas organizacionales similares. Hacen parte del
Sistema S: Servicio Nacional de Aprendizaje Industrial (sexar), Servicio Social del Comercio (sesc);
Servicio Social de la Industria (ses1) y Servicio Nacional de Aprendizaje del Comercio (seNac). Existen
ademds los siguientes: Servicio Nacional de Aprendizaje Rural (seNar), Servicio Nacional de Aprendi-
zaje de Cooperativismo (sescoop) e Servicio Social de Transporte (SEsT).
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* A través de la fiscalizacién que realizan los inspectores de trabajo, que retiran
a los adolescentes del trabajo infantil y los invitan a participar en el Programa.

Identificado el posible beneficiario se establece contacto con los familiares para
acompaiiarlos en todo el proceso; la secretaria de educacion verifica que el adoles-
cente estd asistiendo a una institucién educativa y toma las medidas indispensables
para que su participacién en el Programa no interfiera con la asistencia escolar; y,
la superintendencia regional del trabajo sensibiliza a las empresas para que cum-
plan con la ley de aprendizaje y contraten a los adolescentes beneficiados.

Implementacién

En esta instancia se define la articulacién entre los diferentes actores y se lleva
a cabo un monitoreo permanente para verificar el compromiso de las entidades
participantes y se adoptan las medidas correctivas necesarias. La vinculacién con
la familia busca fortalecer los lazos afectivos, capacitacién para el trabajo, apoyo
en la busqueda de empleo para los padres, la incorporacion de otros miembros de
la familia al Programa y el acceso a servicios de salud.

Al ingresar al programa, el adolescente suscribe un contrato de trabajo con la
empresa y recibe un salario; el tiempo de formacién es de un afio, con [cuatro]
meses de ensefianza en aula y [ocho] de prictica en las empresas, las que pueden
prorrogar este plazo.

El proceso de profesionalizacién es implementado por el Sistema S o una entidad
autorizada, durante el cual se refuerza la formacién bésica (portugués y matema-
ticas), con el objetivo de suplir las deficiencias escolares y ensefiar nociones de
sociabilidad empresarial.

Control y evaluacién

Durante el proceso de formacién se realizan sesiones de monitoreo formal para
identificar las condiciones de vulnerabilidad del adolescente. Cuando termina la
etapa de formacion se verifican los efectos en la preparacién del joven para la vida
profesional, el fortalecimiento de las condiciones socioeconémicas de las familias
y los conocimientos adquiridos®®.

Tomado y modificado de senac, “Programa de Ac¢io ‘Me Encontrei’ - Aprendizagem Profissional
Comercial” (Cartilla, 1.* versién, Coordenacio Especial de Projetos Estratégicos pela Promogio do
Trabalho Decente no Ambito da Srte/Mt, Cuiabd, 2014).
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Servicio NACIONAL DE ADIESTRAMIENTO EN TRABAJO
InpusTRIAL (SENATI), Pero

Creado en 1961 por iniciativa de la Sociedad Nacional de Industrias, es una per-

sona juridica de derecho publico y de gestion privada, con reconocido liderazgo

en la formacion y aprendizaje dual y la LT, que es facilitada a través de acuerdos
entre el SENATI y las empresas, a través del “patrocinio”.

El patrocinio de la empresa consiste en brindar las facilidades al alumno
del senaTI, para el aprendizaje prictico en sus instalaciones productivas y otor-
garle una asignacién econémica mensual no menor al 50% de la Remuneracién
Minima Vital.

Las empresas patrocinadoras son las que se encuentran inscritas en el
Padrén General de Contribuyentes del senaTI y pagan sus aportes mensuales
(0,75% sobre las remuneraciones totales), como también las no inscritas en tal
padron, o voluntarias, siempre y cuando hayan aportado tres pagos mensuales
minimos consecutivos, previos a la solicitud del patrocinio. Los programas que
pueden tener patrocinados son:

4 Dual. Forma técnicos operativos para el desempefio de ocupaciones o es-
pecialidades propias de la actividad industrial manufacturera, asi como de
las labores de instalacién, reparacién y mantenimiento realizadas en las
demids actividades econémicas. Este programa de aprendizaje se caracte-
riza por efectuar la mayor parte del aprendizaje prictico dentro de la em-
presa, en labores propias del establecimiento. A la vez que los aprendices
ganan experiencia laboral, contribuyen en los procesos productivos.

. Calificacion de trabajadores en servicio (cTs). Proceso flexible que considera
la ocupacién integrada por médulos ocupacionales de corta duracién con
salidas parciales, ofreciendo a los participantes la posibilidad de insertarse
en el mercado laboral y continuar el proceso de capacitacion en cualquier
momento.

i Administradores industriales modalidad dual. Imparte formacion profesional
para el desempefio de funciones administrativas en la empresa industrial,
desarrollando competencias para el dominio de aspectos de gestion de ma-
teriales, administracion de la produccion, contabilidad y costos, asi como
administracion de personal y ventas. Las actividades de formacién se al-
ternan en un centro del sENATI y en la empresa, el aprendiz estd vinculado
con un contrato de aprendizaje con el empleador.

. Capacitacion continua. Se realiza mediante seminarios, talleres o conferen-
cias de corta duracion.
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Centro TecnoLdaico DE TexTiLES Y Conrecciones (CTTC)

A través del cTTc, el sENATI presta servicios técnicos de laboratorios, investigacion y
desarrollo y asesoria especializada a las empresas de los sectores textil y confecciones.

La rrT esta dirigida a los patrocinados, quienes en el area textil desarrollan
destrezas y habilidades operativas o productivas y conocimientos tecnolégicos
de los procesos acordes con las exigencias de calidad. Asi mismo, adquieren co-
nocimientos tecnolégicos especificos y complementarios, relacionados con las
matematicas, fisica, dibujo técnico, seguridad industrial, comunicacién oral o es-
crita, inglés técnico e informadtica; al mismo tiempo que adquieren capacidades
polifuncionales, acordes con las exigencias de la actividad productiva industrial
para conducirse con autonomia en un puesto de trabajo.

En el drea de confecciones la FLT se propone el desarrollo de prototipos y
la documentacién de las especificaciones técnicas desde las caracteristicas del te-
jido, hasta el acabado de la prenda, aplicando especificaciones y normas técnicas.
Se hace énfasis en el disefio de prendas cuya reproduccién sea viable y acorde
con los procesos productivos y recursos disponibles de las empresas, para lograr
que los mismos sean competitivos en el mercado.

Las carreras técnicas que se realizan en la Escuela de Confecciones son:
Confeccionista de Prendas de Vestir y Mecdnico de Mdquinas de Confeccion de
Prendas de Vestir. En la Escuela Textil son: Mecanico Textil en Tejeduria Plana,
Mecénico Textil en Género de Punto, Mecanico Textil en Hilanderia, Controlis-
ta de Calidad Textil, Técnico Profesional en Quimica Textil y Técnico Profesio-
nal en Procesos de Produccion Textil*.

ALGUNAS DEFINICIONES DEL CONTRATO DE APRENDIZAJE

Arcentina, Ley 26 390 pe 2008

El contrato de aprendizaje tendrd finalidad formativa teérico-prictica, la que serd
descripta con precisiéon en un programa adecuado al plazo de duracién del con-
trato. Se celebrard por escrito entre un empleador y un joven sin empleo, de entre
dieciséis (16) y veintiocho (28) afios... Este contrato tendrd una duracién minima
de tres (3) meses y una maxima de un (1) afio... A la finalizacién del contrato el
empleador deberd entregar al aprendiz un certificado suscripto por el responsable
legal de la empresa, que acredite la experiencia o especialidad adquirida...®.

29 Cfr. “Centro Tecnoldgico Textil Confecciones (ctTc)”, consultado en septiembre de 2016, https://
£00.gl/QrNVOp.
30 Argentina, Ley 26390 de junio de 2008, sobre la prohibicién del trabajo infantil y proteccién del tra-

bajo adolescente, art. 22.
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BrasiL, Ley 11 180 pe 2005

CHILE,

Peru,

32
33
34

35
36

[192]

Contrato de aprendizaje es un contrato de trabajo especial, celebrado por escrito
y por plazo determinado, en el que un empleador se compromete a asegurar a un
mayor de 14 y menor de 24 afios inscrito en un programa de aprendizaje forma-
ci6én téenico profesional metddica, compatible con su desarrollo fisico, moral y
psicolégico, y un aprendiz, a ejecutar con cuidado y diligencia las tareas necesarias
para esa formacién'.

ARTiCULOS 78 v SIGUIENTES DEL CODIGO DEL TRABAJO

Contrato de trabajo de aprendizaje es la convencién en virtud de la cual un em-
pleador se obliga a impartir a un aprendiz, por si o a través de un tercero, en un
tiempo y en condiciones determinados, los conocimientos y habilidades de un
oficio calificado, segtin un programa establecido, y el aprendiz a cumplirlo y a
trabajar mediante una remuneracién convenid...3*. Sélo podrin celebrar contrato
de aprendizaje los trabajadores menores de veintitn afios de edad...3. El contra-
to... tendrd vigencia hasta la terminacién del plan de aprendizaje, el que no podri
exceder de dos afos...+.

Ley 28518 pe 2005

El aprendizaje es una modalidad que se caracteriza por realizar parte del proceso
formativo en la unidades productivas de las empresas, previa formacién inicial y
complementacién en un Centro de Formacién Profesional autorizado para de-
sarrollar la actividad de formacion profesional...3s. El Convenio de Aprendizaje
es un acuerdo de voluntades, responsabilidades y obligaciones celebrado entre
la empresa, el Centro de Formacion Profesional y el aprendiz. Pueden celebrar
Convenios de Aprendizaje las personas mayores de 14 afios, siempre que acredi-
ten como minimo haber concluido sus estudios primarios.

Brasil, Ley 11180 del 23 de septiembre de 2005, sobre la concesion de becas de permanencia a estu-
diantes beneficiarios del Programa Universidad para Todos (Prouni), art. 428.

Chile, Cédigo del Trabajo, art. 78.

Ibid., art. 79.

Ibid., art. 84.

Perd, Ley 28518 de 2005, sobre modalidades formativas laborales, cap. 11, art. 5.
Ibid., art. 7.
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CoLomsia, Ley 789 pe 2002 v Ley 1450 pe 2011

Estas leyes reafirmaron la caracteristica propia del contrato de aprendizaje e in-
trodujeron modificaciones sustanciales al mismo ampliando su d@mbito al incor-
porar las pricticas con estudiantes universitarios, técnicos o tecnélogos, asi como
aquellas de formacién empresarial en los lugares de trabajo.

El contrato de aprendizaje es una forma especial dentro del Derecho Laboral,
mediante la cual una persona desarrolla formacién tedrica prictica en una entidad
autorizada, a cambio de que una empresa patrocinadora proporcione los medios
para adquirir formacién metddica y completa requerida en el oficio, actividad u
ocupacién y esto le implique desempefarse dentro del manejo administrativo,
operativo comercial o financiero propios del giro ordinario de las actividades de
la empresa, por cualquier tiempo determinado no superior a dos (2) afios, y por
esto reciba un apoyo de sostenimiento mensual, el cual en ningtin caso constituye
salario... Son elementos particulares y especiales del contrato de aprendizaje:

* La finalidad es la de facilitar la formacién de las ocupaciones en las que se
refiere el presente articulo;

* La subordinacion estd referida exclusivamente a las actividades propias del
aprendizaje;

* La formacidn se recibe a titulo estrictamente personal;

* El apoyo de sostenimiento mensual tiene como fin garantizar el proceso de
aprendizaje.

Durante toda la vigencia de la relacién, el aprendiz recibird de la empresa un
apoyo de sostenimiento mensual que sea como minimo en la fase lectiva el equi-
valente al 50% de un (1) salario minimo mensual vigente... El apoyo de sosteni-
miento durante la fase prictica serd equivalente al 75% de un salario minimo legal
mensual vigente...?”. La ley 789 fue expedida para promover la empleabilidad y
desarrollar la proteccion social, haciendo un... ajuste de las disposiciones que re-
gulan las relaciones laborales en el pais con el propésito de aliviar la situacién que
viven los desempleados y mejorar el ambiente laboral en aras a lograr elevar los
niveles de productividad®.

Las leyes referidas son enfiticas al prever que el contrato de aprendizaje es de
naturaleza especial y que los emolumentos que entrega la empresa al aprendiz

37 Ley 789 de 2002, sobre el apoyo al empleo y la ampliacién de la proteccién social, art. 30.

38 Cfr. Exposicion de motivos de la Ley 789 de 2002.
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no son salario en ningun caso, los mismos que tampoco pueden ser regulados a
través de convenios o contratos colectivos o fallos arbitrales.

Todas las empresas privadas, las estatales y las de economia mixta, que
realicen cualquier tipo de actividad econémica diferente a la construccién y que
ocupan mis de quince (15) trabajadores, estin obligadas a vincular aprendices:
las que tengan entre quince (15) y veinte (20) trabajadores, un (1) aprendiz y las
de mis de veinte (20) trabajadores, un aprendiz por cada veinte (20) y uno adi-
cional por fraccién de diez (10)% “... corresponde a las empresas seleccionar los
oficios y ocupaciones objeto de contrato de aprendizaje asi como las modalidades
y los postulantes para los mismos”+.

“La etapa lectiva o de formacién profesional integral podrd ser realizada
en el SENa, en instituciones educativas o especializadas reconocidas por el Esta-
do, o directamente en la empresa previa autorizacion del sENa™+.

La formacién que imparte directamente la empresa o rLT debe ser autori-
zada por el sena, cumpliendo con las siguientes condiciones:

i Ofrecer un contenido de formacién lectiva y prictica acorde con las nece-
sidades de la formacion profesional integral y del mercado de trabajo.

. Disponer de recursos humanos calificados en las dreas en que ejecuten los
programas de formacion profesional integral.
o Garantizar, directamente o a través de convenios con terceros, los recursos

técnicos, pedagdgicos y administrativos que garanticen su adecuada imple-

mentacion.+

La empresa y la entidad de formacién podran determinar la duracion de la
etapa productiva (FLT), al igual que su alternancia con la lectiva.

Desde el punto de vista legal, ha habido una apertura para armonizar el
aprendizaje y la FLT a nuevas situaciones de las personas, las empresas y el mer-
cado de trabajo, en general. No obstante, para Colombia es urgente que el sena
mejore la calidad de la formacion, puesto que los resultados de los aprendices del
SENA en competencias genéricas son inferiores a los de sus pares en instituciones
de educacién superior y de pregrado universitario®.

39 Cfr. Ley 789 de 2002, arts. 33 y 34.
40 Ibid., art 35.

41 Ibid., art. 36.

42 Cfr. Ibid., art. 38.

43 Cfr. Consejo Privado de Competitividad, “Informe Nacional de Competitividad 2014-2015”.
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Formacion puaL SENA

En 2014 el seNa inicié un programa piloto para aplicar el modelo de ensefianza
dual, en el cual los aprendices alternan su proceso de formacion en los ambientes
de aprendizaje propios del seNa y la empresa con la que laboran.

Las empresas y el seNa definen las ocupaciones y los perfiles laborales
requeridos, identifican las necesidades de formacién y participan tanto en la ela-
boracién de los disefios de los programas como en el proceso de seleccion de los
aspirantes. El seNa también se encarga de ejecutar el proceso de administracion
educativa, acompafiar y formar a los tutores de la empresa en temas de pedagogia
y certificar la formacion.

El piloto empez6 con cinco empresas: General Motors, Samsung, Cerre-
jon, Fiza y Procter & Gamble, en diferentes ocupaciones: pintura, ensamble,
asistencia administrativa, operacién de camién minero, mantenimiento mecani-
co, mantenimiento eléctrico, soporte técnico en lineas de producto como Inter-
net movil y aire acondicionado*.

BRECHA DE COMPETENCIAS EN EL MERCADO DE TRABAJO

La encuesta sobre escasez de talento de Manpower Group, que se realiza desde el
2006 y que en su version de 2013 consideré a mas de 38 600 empleadores en 42
paises, incluidos ocho latinoamericanos, reporté que el 35% de las empresas a ni-
vel mundial tuvo dificultades para llenar las posiciones de trabajo ofrecidas como
resultado de la falta de candidatos adecuados... Las dificultades de contratacién
de personal son un problema global, y América Latina lo experimenta al igual que
el resto del mundo... La falta de competencias técnicas y de experiencia esti entre
las razones mds nombradas por las cuales las empresas tuvieron problemas de
contratacién de personal... Los resultados anteriores son consistentes con datos
del Banco Mundial, [a 2010, segin los cuales] el 35,8% de las empresas manufac-
tureras en América Latina y el Caribe consideran que la inadecuada formacién de
la fuerza laboral es un [obsticulo] para la operacion de las empresas#.

La falta de pertinencia es uno de los puntos mas débiles de los sistemas de capa-
citacion de América Latina; la respuesta a la demanda de competencias que re-
quiere el sector productivo tiene que tener en cuenta las caracteristicas, dificul-

44 Cfr. “Desde hoy, el sena implementa sistema dual de aprendizaje”, Sala de Prensa, Portal Web SENA, 26
de junio de 2014, https://goo.gl/u3sHFi.

45 Juan José Llisterri et al., “Educacién técnica y formacién profesional en América Latina: el reto de la
productividad” (Documento oficial, Serie Politicas Pablicas y Transformacién Productiva, nim. 13,
CAF), 25.
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tades y transformaciones de procesos, tanto administrativos como tecnolégicos,
asi como el andlisis de contenidos de los programas de formacién. Es fundamen-
tal, igualmente, que se realicen evaluaciones de impacto de la formacién para el
trabajo que permita identificar si las inversiones han dado resultados positivos,
cualitativos y cuantitativos, tanto en la insercion y movilidad de quienes se capa-
citan, como en la productividad de las empresas.

LA IDENTIFICACION ANTICIPADA DE LAS COMPETENCIAS LABORALES

La resolucion relativa a las calificaciones para la mejora de la productividad, el
crecimiento del empleo y el desarrollo*, plantea que el desequilibrio entre la
oferta y demanda de calificaciones tiene elevados costos econémicos y sociales y
es la consecuencia del desempleo estructural y al mismo tiempo contribuye a €.
La identificacién temprana de las necesidades actuales y futuras de competencias
profesionales forma parte de las estrategias orientadas para reducir dicho des-
ajuste. En consecuencia, permite:

. Ajustar los programas de la educacion inicial a las necesidades actuales y
futuras.
. Prever las necesidades de calificaciones actuales, a mediano y largo plazo,

para asegurar una mayor correspondencia entre los empleos, las ocupacio-
nes y las calificaciones.

. Proporcionar a todas las partes interesadas, en particular a los trabajadores
desplazados y a los que buscan mejores oportunidades de trabajo, la infor-
macion adecuada para pasar de los sectores en declive a los que estin en

auge.

. Apoyar a las personas jovenes a basar sus elecciones en materia de forma-
cién en perspectivas de empleo realistas.

. Facilitar decisiones mejor informadas respecto de inversiones en la forma-
ci6én y el aprendizaje permanente por los empleadores y los trabajadores.

. Contribuir con las empresas en materia de innovacién y adopcién de nue-

vas tecnologias, mediante la posibilidad oportuna de trabajadores califica-

dos apropiadamente, el perfeccionamiento de competencias y la ayuda a

éstos para que sigan siendo aptos para el empleo.

Las proyecciones cualitativas y cuantitativas se deben relacionar con es-
trategias nacionales definidas ampliamente, por lo que es necesario analizar los
sectores y regiones con alto potencial de crecimiento, a fin de identificar las
nuevas posibilidades de empleo y sus exigencias en cuanto a capacitacion, asi

46 Organizacién Internacional del Trabajo, “Calificaciones para la mejora de la productividad, el creci-
miento del empleo y el desarrollo” (Informe v, quinto punto del orden del dfa, Conferencia Interna-
cional del Trabajo, 97.* reunion, orr, 2008).
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como los sectores tradicionales en descenso y los perfiles de competencias de
las personas que pierden sus empleos, tanto como la calidad de la oferta de for-
macién. Ademads, el andlisis de las necesidades de calificaciones debe abarcar las
competencias bdsicas y técnicas, puesto que estas cambian en funcién del creci-
miento econémico.

La prospectiva ocupacional analiza las necesidades de formacion para ase-
gurar su adecuacion con los requerimientos de los sectores productivos; se basa
en la observacién del mercado de trabajo, la identificacién y definicién de las
competencias, asi como el andlisis de las tendencias sociales, econémicas y tec-
nolégicas.

EL MopeLo SENAI pe ProsPecTiva

El Servicio Nacional de Aprendizaje Industrial de Brasil-senar ha desarrollado
el Modelo de Prospectiva®’, que permite anticipar las demandas de competen-
cias profesionales, el cual estd basado en diversos tipos de andlisis: tecnoldgicos,
organizacionales, de ocupaciones emergentes, de impacto, de tendencias ocu-
pacionales, de formacion profesional comparada y de antenas temdticas, fun-
damentalmente. Para efectuar estos estudios, el sEnar se vincula con diferentes
interlocutores: universidades, empresas, centros de ciencia y tecnologia, especia-
listas sectoriales, cimaras de industria, entre otros. La prospectiva SENAI permite
tener un panorama completo del contexto educativo, tecnolégico y ocupacional.

Los resultados del modelo posibilitan una mejor preparacién del sexar en
la formacién de mano de obra, disminuyendo los efectos negativos que acarrea
su ausencia. Por otra parte, la prevision de posibles cambios en los sectores in-
dustriales estudiados permite generar una serie de servicios tecnolégicos, lo que
contribuye a aumentar la competitividad de las empresas brasilefas. La aplica-
ci6n del Modelo requiere la participacion de tres equipos de trabajo:

Grupo Ejecutor. Constituido por especialistas sectoriales, cuyo objetivo es
orientar técnicamente los estudios para el sector referido. Entre sus atribuciones
se pueden citar:

. Eleccién, descripcion y aprobacion de las tecnologias y ocupaciones que se
incluirdn en los cuestionarios Delphi.

. Eleccién y aprobacién de las listas de especialistas que conformarin los
paneles Delphi.

. Validacién de resultados de las prospecciones tecnolégicas y organizativas;

. Elaboracion de las recomendaciones.

47 Luiz Antonio Cruz Caruso y Paulo Bastos Tigre, coord., “Modelo senar de prospecgio” (Documento

metodolégico, Papeles de la Oficina Técnica, Cinterfor y orr, 2004).
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El Grupo Ejecutor puede constituirse por: dos especialistas externos, del
ambito empresarial o académico; dos consultores sectoriales externos, también
responsables por el estudio sectorial en las dimensiones tecnolégicas y ocupacio-
nal; cuatro especialistas de la institucién de formacion profesional, procedentes
de unidades especializadas en planificacion de la formacion o en el drea sectorial
bajo estudio.

Paneles Delphi y de Especialistas. Grupo formado por expertos sectoriales
que tratan de identificar las tendencias de difusion tecnolégica en un periodo de
cinco a diez afos.

Especialistas sectoriales. Grupo que aporta su conocimiento en la investiga-
ci6n de impactos ocupaciones.

Las etapas del Modelo son: tendencias de difusién tecnoldgica (prospec-
ci6én tecnolégica y organizacional); andlisis de ocupaciones emergentes; investi-
gacion de impactos ocupacionales; andlisis de tendencias ocupacionales; andlisis
de brechas educativas; recomendaciones y monitoreo.

Respondiendo a solicitudes de las instituciones de formacién profesional
de la Red orr-Cinterfor, en mayo de 2012 se inicié un proceso de Cooperacién
Sur-Sur para transferir y adaptar el modelo sexar a varios paises, trabajando
con las respectivas entidades y actores sociales relevantes: Instituto Nacional de
Aprendizaje (1Na) en Costa Rica; Instituto Salvadorefio de Formacion Profesio-
nal (insarorpe) en El Salvador; Instituto Técnico de Capacitacién y Productividad
(iNTECAP) en Guatemala; Instituto Nacional de Formacién Profesional y Capa-
citacion para el Desarrollo Humano (iNaDeH) en Panama e Instituto de Forma-
ci6n Técnico Profesional (inFoTEP) en Republica Dominicana. Tal proceso duré
catorce meses y tuvo como resultados estudios prospectivos en la construccién y
el turismo, asi como el fortalecimiento de las instituciones y de los interlocuto-
res sociales participantes, la identificacién de competencias y la definicién de los
curriculos respectivos#.

Desde 2004 el modelo se ha aplicado en mds de diez sectores en Brasil,
entre los cuales destacan: textil, petroquimico, miquinas y equipos, telecomu-
nicaciones, construccion, calzado, alimentos (carnes), fundicion, construcciéon
y reparacion de embarcaciones, y automatizacién industrial. Asi mismo, se han
realizado mds de 170 publicaciones dirigidas a orientar a diversos grupos de in-
terés, incluidos gestores, técnicos y docentes de instituciones de formacién pro-
fesional.

Gracias a la cooperacion téenica del senar este Modelo puede ser un refe-
rente importante para reducir el desajuste entre demanda y oferta de competen-

48 Red de Instituciones de Formacién Profesional, “Anticipacién de las competencias profesionales.
Transferencia del Modelo sexar de Prospectiva” (Documento de trabajo, Montevideo, ort y Cinterfor,

2013), https://goo.gl/O2JuHC.
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cias laborales, contribuyendo a mejorar la gestion de las instituciones encargadas
de la formacion para el trabajo, disminuir el desempleo estructural y promover
la mejora de la productividad laboral y competitividad de los paises.

PRODUCTIVIDAD LABORAL Y DESARROLLO DE LOS RECURSOS HUMANOS

La Conferencia Internacional del Trabajo (crT) ha puesto de relieve, en diversas
oportunidades, la necesidad de incrementar la productividad laboral, entre otras
en las conclusiones sobre las calificaciones para la mejora de la productividad,
el crecimiento del empleo y el desarrollo: “... La mejora de la productividad no
es un fin en si misma, sino un medio para mejorar la vida de los trabajadores, la
sostenibilidad de las empresas, la cohesion social y el desarrollo econ6mico. La
mejora continua de la productividad también es una condicién para la competi-
tividad y el crecimiento econémico...”#.

Las conclusiones expresan que una economia basada en bajas calificacio-
nes, baja productividad y bajos salarios es insostenible a largo plazo e incom-
patible con la reduccién de la pobreza. Representa el circulo vicioso formado
por la educacion insuficiente, la falta de capacitacion, la baja productividad y el
trabajo de poca calidad y mal remunerado, que atrapa a los trabajadores pobres
y margina a los que no poseen las calificaciones necesarias del proceso de cre-
cimiento econémico y desarrollo social. Esto también afecta negativamente a
la competitividad de las empresas y a su capacidad para contribuir al desarrollo
econémico y social.

En cambio, las estrategias basadas en facilitar el acceso a la educacién y
capacitacién de mejor calidad puede conformar un circulo virtuoso en cuyo con-
texto el incremento de las competencias favorezca la innovacion, el incremento
de la productividad y el desarrollo empresarial, el cambio tecnolégico, la inver-
sién, la diversificacion de la economia y la competitividad, que son elementos
necesarios para mantener y acelerar la creacién de mas y mejores empleos.

Respecto de América Latina y el Caribe ha habido una gran preocupacién
desde hace varios aflos, por cuanto:

Un problema capital —especialmente para los mercados de trabajo de la region—
reside en que, en las dltimas décadas, este indicador de productividad [p1B] no
crecié en muchos paises, al punto que la cifra media es hoy bastante similar a
aquella registrada en la region a inicios del decenio de los ochenta. El producto
por trabajador —o productividad del trabajo— es un elemento determinante para

49 Organizacién Internacional del Trabajo (orr), Conclusiones sobre las calificaciones para la mejora de la
productividad, el crecimiento del empleo y el desarrollo. Conferencia Internacional del Trabajo 2008, 1° ed.
(Ginebra, Suiza: Oficina Internacional del Trabajo, 2008), 3, https://goo.gl/2S3TpL.
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el progreso econémico y social, tal como se sefial6 en [el informe sobre el empleo
en el mundo de la orr del afio 2004], pues es un mecanismo de transmisién impor-
tante entre el mundo de la produccién y el mercado de trabajo. Su estancamiento
en el valor de hace dos decenios explica también por qué las tasas de pobreza
actuales en la regién también son bastante similares a las observadas a inicios de
los afios ochenta...5°.

Al analizar la evolucién de la productividad laboral tras el impacto de la reciente
crisis financiera internacional, la cepaL y la o1t concluyen que el aumento de la
productividad ha sido muy modesto, tanto en términos absolutos como relativos
y que su incremento continuo es necesario para obtener mejoras sostenibles de
las condiciones de vida de la poblaciéns.

Son numerosas las investigaciones que se han realizado en la region res-
pecto de la relacion entre la productividad laboral y la formacién para el trabajo,
todas coinciden en que es indispensable mejorar la calidad, la pertinencia y la
cobertura de la educacién y fortalecer la formacion profesional y la capacitacién
de los trabajadores para, entre otros aspectos, aprovechar los mayores niveles
de inversion y las nuevas tecnologias. Igualmente, el crecimiento econémico no
s6lo incide en la mayor generacion de empleo, sino también en una demanda
diferenciada de calificaciones, habilidades y conocimientos e influye en las con-
diciones laborales de diferentes grupos de trabajadores.

A su vez, la productividad laboral debe influir en la generacién de mejo-
res empleos y beneficios salariales y no salariales para los trabajadores; una alta
productividad tiende a favorecer de manera directa la existencia de empleos de
buena calidad, mientras que una baja productividad suele conllevar procesos de
exclusion del empleo productivos:.

EL DESAFiO DE MEJORAR LA PRODUCTIVIDAD
DE MICRO, PEQUENAS Y MEDIANAS EMPRESAS

Las pyme son agentes econémicos clave, ya que buena parte de la poblacién y de
la economia dependen de su actividad y desempeiio. Las pyme en América La-
tina y el Caribe representan aproximadamente el 99% del total de las empresas,
generan una gran parte del empleo (67%) y actiian en una amplia variedad de
ambitos de la produccién y de los servicios. A pesar de los programas de apoyo

50 Organizacién Internacional del Trabajo (ort), “Trabajo Decente en las Américas: Una agenda hemis-
férica, 2006-2015” (Informe del director general sobre la xvi Reunién Regional Americana, Brasilia,
mayo de 2000), 1, https://goo.gl/2y]YuV.

51 Cfr. cerar/orr, “Coyuntura laboral en América Latina y el Caribe” (Documento, mayo de 2012).

52 Cfr. Jirgen Weller, “Aspectos de la evolucién reciente de los mercados laborales de América Latina y
el Caribe”, Revista cEp4r, nim. 114 (diciembre de 2014): 7-29.
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que se llevan a cabo en los paises para mejorar su desempefio, fomentar su desa-
rrollo productivo y generar un ambiente de negocios favorable, los resultados no
han cumplido con las expectativas y no se han observado mejoras significativas
en la productividad y la competitividad de estas empresass3. Tales rezagos son
ocasionados por la notoria heterogeneidad estructural de las economias de la
region, donde coexisten sectores y empresas con marcadas diferencias de pro-
ductividad que reflejan, entre otros aspectos, un amplio mosaico de brechas: de
habilidades, competencias y conocimientos, de incorporaciéon de progreso téc-
nico, de movilidad laboral ascendente, entre otras.

Son varios los aspectos de politica que deben considerarse para promover
la mejorar de la productividad de las pyme, tales como financiamiento, innova-
cién y acceso a nuevas tecnologias, articulacion productiva en conglomerados y
capital humano, tema éste al que se hara referencia a continuacién.

CAPITAL HUMANO EN LAS PYME

La baja productividad de estas empresas se puede explicar por multiples factores,
entre los cuales se encuentran: el acceso, cobertura, calidad y afios de escolaridad
que tienen las personas, asi como el desajuste entre la formacién que provee el
sistema educativo y las que demanda el sector productivo, que si bien afecta a to-
dos los paises y al sector productivo en general, como se ha sefialado en piginas
anteriores, es particularmente critico tratindose de las pyme.

En cuanto a los afios de escolaridad, el 75,0% de los ocupados en las pyme
alcanzan como mdximo la ensefianza secundaria incompleta: 57% en Argentina,
51% en Chile, 38% en México y 40% en Perts+. Por otra parte, el abandono
escolar tiene un impacto negativo en el nivel educativo de quienes se incorporan
al mercado de trabajo, generalmente en el sector informal donde la presencia
de estas empresas es mayor. Otro ambito relevante es el nivel de competen-
cias de los empresarios; en general, hay carencias importantes de capacidades
en materia de gestion y liderazgo empresarial, lo que impide encarar procesos
de desarrollo, de incorporacién de tecnologias, de innovacién o de apertura a
nuevos sectores y mercados, lo que implica una barrera para el incremento de
la productividad.

53 Cfr. CEPAL y AL-INVEST, “Cémo mejorar la competitividad de las pymes en la Unién Europea y América
Latina y el Caribe: propuestas de politica del sector privado” (Documento institucional, CEPAL, AL-
INVEST, 2013).

54 Marco Tueros, et al., “Crisis internacional y politicas para las mrpymes: desafios y oportunidades para
América Latina y Europa” (Documento realizado en ocasién del seminario “Crisis Internacional y
Politicas para las mipymes”, Santiago de Chile, 13 y 14 de octubre de 2009).
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PRODUCTIVIDAD LABORAL Y CAPITAL HUMANO EN COLOMBIA

De acuerdo con estudios del B1p, Colombia es el segundo pais de la regién con la
mads baja productividad laboral, adolece de una brecha de habilidades, la forma-
ci6n para el trabajo es precaria y debe ser complementada con herramientas para
el trabajo. Los 21 millones de trabajadores colombianos con empleo se sienten
agobiados con extensas jornadas laborales y, por lo general, tienen una pesada
carga de actividades por cumplir. Sin embargo, el esfuerzo no coincide con la
productividad del pais, que ocup6 el puesto 66 entre 144 paises, tras la mas re-
ciente medicion realizada por el Foro Econémico Mundial.

Segin el Consejo Privado de Competitividad (cpp) en Colombia se nece-
sitan 4,5 trabajadores para realizar la misma actividad laboral que hace un solo
empleado estadounidense y, pese a un buen desempefio econémico entre 2000 y
2013, cuando el p1B pasé de 6 700 UsD a 12 400 UsD y el nivel de inversion de 14%
a 24% del p1B, el pais estd lejos de alcanzar el objetivo que fij6 el Sistema Na-
cional de Competitividad e Innovacién en 2006, de ser la tercera economia mds
competitiva en la regién en el 2032 en la medicién del Indice Global de Compe-
titividad del Foro Econ6mico Mundial. Igualmente expresa que la productividad
de la economia colombiana no ha crecido en sintonia con los mayores niveles
de inversién y que, aunque ha habido un aumento de la productividad laboral
en los dltimos 10 afios, pasando de 17 coo UsD por trabajador en el afio 2000 a
20 000 USD en 2013, actualmente Colombia tan solo supera marginalmente a
Brasil y estd significativamente por debajo de paises como México y Chiless.

El Consejo Privado de Competitividad en numerosos foros y amplias in-
vestigaciones ha planteado la necesidad de organizar los esfuerzos en materia de
politica de desarrollo productivo; uno de tales esfuerzos se refiere a desarrollo
de habilidades y competencias del capital humano. En efecto, el Consejo expresa
que la escasez de capital humano de calidad, pertinente y suficiente es uno de los
principales cuellos de botella que limitan el proceso de transformacién producti-
va del pais, percibido particularmente por aquellos que lideran los trabajos sobre
apuestas productivas o iniciativas c/uster, en la medida en que no existe —o es
insuficiente— el capital humano requerido para lograr que sus sectores transiten
del punto en el que se encuentran actualmente hacia segmentos de negocio de
mayor productividad.

Destaca el Consejo que un estudio realizado por Manpower Groups®, el
57% de las empresas encuestadas reporté dificultades a la hora de encontrar el
talento humano adecuado para cubrir sus vacantes. La gran mayoria de estas
55 Consejo Privado de Competitividad, “Informe Nacional de Competitividad 2014-2015”, 26.

56 ManpowerGroup, “ManpowerGroup Annual Talent Shortage Survey” (Encuesta, ManpowerGroup,

2014).
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acuso la falta de competencias técnicas (especificas) en los aspirantes como la
principal causa del problema. Adicionalmente, segin el Banco Interamericano
de Desarrollo (8ip), Colombia es el pais de la region que mds invierte en for-
macién para el trabajo como porcentaje del p1B; sin embargo, su productividad
laboral es una de las més bajas.

Aunque la falta de pertinencia de la formacion no es problema exclusivo de
Colombia puesto que igualmente aqueja a economias atin mas desarrolladas, el
pais enfrenta el reto de garantizar una formacién pertinente, flexible y oportuna,
que logre atender las necesidades cambiantes del sector productivo. A propdsito
el Consejo plantea la realizacién de esfuerzos transversales a todos los sectores
para que las empresas cuenten con suficientes personas con las competencias (ba-
sicas y especificas) requeridas, con un nivel de logro satisfactorio y en el momento
adecuado, para garantizar su competitividad. A continuacién se transcriben:

PROMOVER PROGRAMAS DE FORMACION A LA MEDIDA PARA EMPRESAS

Mayor numero de esquemas que busquen dar respuesta inmediata a demandas
puntuales en materia de capital humano del sector privado y se materialicen
a través de pactos por el trabajo entre empresas e instituciones de formacion,
como son las Alianzas para el Trabajo del sena. Dichos pactos resultan en el
entrenamiento en competencias especificas para el desempefio de una labor pun-
tual, asegurando un empleo al finalizar el periodo formativo. Por lo general, la
formacion requerida es de corta duracion y se justifica la creacién del programa,
en la medida en que sea para un nimero significativo de personas. Aunque los
programas deben servir, en principio, para cualquier sector de la economia, las
iniciativas c/uster, por reunir a varias empresas y trabajadores, son candidatas 6p-
timas para recibirlos.

REFORMAR CURRICULOS DE FORMACION TECNICA Y TECNOLOGICA
(TyT) Y FORMACION PARA EL TRABAJO Y EL DESARROLLO HUMANO (FTDH)
PARA QUE INCLUYAN COMPETENCIAS BASICAS O TRANSVERSALES

A partir de recomendaciones de 0cDED—CEPAL para mejorar el capital humano se
trata de garantizar que las competencias basicas del siglo xx1 se formen no solo
en la formacién universitaria, sino también en la formacién Ty’ T y en la Frpu. En
efecto, una parte importante de las brechas de capital humano que adolecen los
empresarios estd asociada a las deficiencias en este tipo de competencias. De esta
manera, competencias basicas como la lectura critica, el razonamiento cuantita-
tivo, la escritura, el dominio de las Tic, el dominio de un segundo idioma, entre
otras, deberian hacer parte de los curriculos de toda formacién postsecundaria.

Vol 1 « n.° 1 enero-junio 2017 « pp. 167-210 [203]



PAGINAS DE SEGURIDAD SocCIAL | MARTHA ELENA PACHECO RESTREPO

FOMENTAR LA UTILIZACION DE LAS UNIDADES V/0CACIONALES
DE APRENDIZAJE EN LA EmPRESA (UVAE)

Las uvat son los espacios formativos dentro de las empresas, creadas para for-

mar y capacitar a los trabajadores para el desempeiio de las diferentes funciones

relacionadas con los procesos técnicos de las empresas. En esta capacitacion el

Gobierno asume un rol de acreditador y promotor aportando recursos.

Contar con un capital humano que apalanque el proceso de transforma-
ci6n productiva no solo dependerd de tener programas de formacion relevantes,
sino también de que el pais logre cambiar sus modelos mentales frente a ciertos
paradigmas que hoy en dia limitan este proceso; algunos instrumentos que apun-
tan a este objetivo, son:

. Formar competencias en innovacion, emprendimiento y creatividad en todo nivel.
El Consejo plantea la importancia de la formaciéon en competencias de
liderazgo, gestion de la innovacién, emprendimiento y creatividad funda-
mentales en una politica de capital humano para el desarrollo productivo,
aunado a los esfuerzos para incluir la educaciéon econémica y financiera
dentro del curriculo de educacién basica y media.

° Cambiar la valoracion social de la formacion TyT y la FrpH. La formacién Ty’ T
y la FrpH han sido histéricamente menospreciadas por la sociedad colom-
biana. Este tipo de formacién estd valorada como una educacién de menor
nivel a la del pregrado universitario, en lugar de considerarse como com-
plementaria. Lo anterior lleva a que el pais deba implementar acciones
simultineas para cambiar tal percepcion, en particular cuando una parte
sustancial de las brechas de capital humano del pais se podrian cerrar a
partir de este tipo de formacion.

. Cambiar la valoracion social del fracaso y del emprendimiento. Mas alla del difi-
cil acceso al sistema financiero y otras limitantes al emprendimiento, debe
trabajarse en temas de mentalidad y cultura del emprendimiento. El miedo
al fracaso, la aversion al riesgo y el imaginario de que el colombiano debe
formarse para trabajar y no para emprender sus propias iniciativas, puede
y debe transformarse.

CAPITAL HUMANO PARA LA INVESTIGACION Y DEsARRoLLO (I+D)
El Consejo plantea la necesidad de ampliar y consolidar instrumentos especificos

para fortalecer el acceso a capital humano que lidere y apoye procesos de I+D.
Las propuestas asociadas con tal propésito son:
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PROGRAMAS DE BECAS Y CREDITOS CONDONABLES PARA PHD v MAESTRIA

Los esfuerzos que viene realizando el pais, a través de Colciencias, son insufi-
cientes. Los mismos, ademds de ampliarse deben articularse con las propuestas
productivas de los niveles nacional, departamental y sectorial en el marco de la
PDP.

PoLiTICA MIGRATORIA INTEGRAL QUE APUNTE A ATRAER CAPITAL HUMANO ALTAMENTE
CALIFICADO PARA LA [+D

Una politica migratoria integral en el marco de la ppp debe apuntar a atraer
capital humano altamente calificado, nacional o fordneo, del extranjero, a través
de la flexibilizacién y la simplificacién de requisitos para la obtencién de visas
de trabajo y del otorgamiento de un paquete atractivo de incentivos. Si bien el
pais viene haciendo algunos esfuerzos en tal sentido, como es el programa “Es
Tiempo de Volver” de Colciencias, los mismos deben ser ampliados y asociados
con las apuestas productivas del pais.

FOMENTAR LA VINCULACION DE INVESTIGADORES CON DOCTORADO Y MAESTRIA EN EL
SECTOR PRODUCTIVO

Ademais de generar investigacion relevante desde centros tecnoldgicos y de 1+D,
es clave fortalecer la capacidad de investigacion en las empresas. Los bonos de
reinsercion en empresas, por ejemplo, son mecanismos para incentivar la contra-
tacién de investigadores con doctorado y maestria por parte de estas.

INCREMENTAR EL NUMERO DE AMBIENTES ESPECIALIZADOS PARA LA APROPIACION DE
INNOVACION Y TECNOLOGIA Y LA FORMACION

Iniciativas como los Tecnoparques del sena deben fortalecerse y ampliarse en
cuanto facilitan el desarrollo de proyectos innovadores de base tecnoldgica, en los
cuales también se lleva a cabo el proceso de formacion. En estos ambientes se debe
garantizar la apropiacion, difusién, adaptacion y transferencia tecnoldgica desde
y hacia el sector productivo, a través de asesoria técnica, generacion y difusién de
conocimiento y dotacién de infraestructura fisica y tecnoldgica de laboratorios.

IDENTIFICAR Y ABORDAR NECESIDADES DE CAPITAL HUMANO EN APUESTAS PRODUCTIVAS

La sola identificacién de perfiles y competencias requeridas en un sector o
industria, sumada al anélisis de la oferta que permite la caracterizacién de bre-
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chas, es costosa en términos de tiempo y recursos. Si bien existen iniciativas
como la Red de Observatorios del Mercado de Trabajo (orMET), coordinada
desde el Ministerio de Trabajo, las mesas sectoriales del sena o el trabajo del de
EAFITY Proantioquia para cuatro c/usters en Medellin, las mismas son insuficien-
tes y desarticuladas frente a los desafios que plantea el desarrollo productivo
del pais.

PRIORIZAR LA CONSTRUCCION DEL SISTEMA NACIONAL DE CALIFICACIONES
EN SECTORES AFINES A LAS APUESTAS PRODUCTIVAS BAJO LA PDP

La Estrategia de Gestién del Recurso Humano en Colombias? basada en la crea-
ci6n de un Sistema Nacional de Calificaciones que, entre otros elementos, debia
construirse sobre la base de un Marco Nacional de Calificaciones (Mnc) y de
un Sistema de Certificacion de Competencias Laborales (sicecor). Estos instru-
mentos servirdn para que el sistema de formacién pueda adecuarse de manera
mas dindmica y efectiva a las necesidades del aparato productivo.

IMPLEMENTAR SISTEMAS DE FORMACION DUAL, INICIANDO POR LOS PROGRAMAS
RELEVANTES A LAS INICIATIVAS CLUSTER Y/0 APUESTAS PRODUCTIVAS

La formacion dual ha sido una de las principales estrategias adoptadas por paises
exitosos como Alemania para lograr una mayor pertinencia en la formacién y
aumentar los indices de empleabilidad de los jévenes. El pais necesita tomar una
decisién mds contundente para moverse hacia la construccion de un sistema dual
potente.

COFINANCIACION DE PROGRAMAS NUEVOS RELACIONADOS
A LAS APUESTAS DEL PAIS BAJO LA PDP

Es muy posible que el sistema de formacién colombiano (a nivel universitario
y de formacién TyT y rrpH) no ofrezca muchos de los programas que estarian
necesitando las apuestas productivas del pais. En la medida en que esta situa-
cion es susceptible de sufrir fallas de coordinacién —no se abre un programa
ya que no existe la suficiente demanda para hacerlo viable financieramente—,
el Gobierno podria cofinanciar programas relevantes para las apuestas del pais
bajo la pDP.

57 Cfr. Departamento Nacional de Planeacién (pxp), “Lineamientos de politica para el fortalecimiento
del sistema de formacién de capital humano srcu” (Documento Conpes 3674, Bogotd, Consejo Na-
cional de Politica Econdmica y Social, versién aprobada, 19 de julio de 2010).
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INSTITUCIONALIDAD PARA EL CAPITAL HumANO EN EL MARcO DE LA PDP

Si bien existe una Comision Intersectorial de Gestion del Recurso Humano (c1-
cerH) encargada de la implementacion del Conpes 3674 de 2010, el tema de
capital humano trasciende el Sistema Nacional de Calificaciones y amerita la
creacion de un Comité Tematico de Capital Humano. Mis alld de la implemen-
tacion de este Conpes, la tarea mas importante de este Comité seria articular los
esfuerzos desde los ministerios y agencias publicas relevantes para dar respuestas
a las necesidades de formacion de las apuestas del pais en el marco de la ppp,
incluyendo aquellas de los departamentos.

CONCLUSIONES

A lo largo de este documento se han recogido algunos de los planteamientos
que en el mundo, en América Latina y el Caribe y en Colombia, se debaten en
relacién con la imperiosa necesidad de mejorar profundamente la educacion y la
formacion para el trabajo, con miras a mejorar las condiciones de vida y de traba-
jo de las personas, especialmente de los jovenes, lo cual redunda en el desarrollo
social y econémico de toda la poblacién de los paises.

La preocupacién de contar con recursos humanos mejor educados y con
los conocimientos, habilidades y competencias no es nueva; sin embargo, frente
a las dificultades de insercion laboral de los jovenes, quienes encuentran serias
dificultades para conseguir un empleo estable y productivo o bien para empren-
der actividades de las mismas caracteristicas, se ha redoblado. A pesar de las de-
claraciones politicas y buenas intenciones de todos los interlocutores sociales, los
resultados son muy limitados.

Frecuentemente se hace referencia a la formacién dual, en alternancia o la
formacién en el puesto de trabajo, la cual ha demostrado amplios beneficios en
paises como Alemania y Suiza, donde dicha capacitacion ha sido el resultado de
procesos histéricos y culturales que configuran normas juridicas y convicciones
consuetudinarias, de principios didicticos y estructuras institucionales.

En Colombia, especialmente, surgen varias preguntas que deberfan res-
ponderse con franqueza y actuar en consecuencia, aun cuando es claro que la
“transferencia” del modelo alemin de formacién dual no es posibles®, pero si
algunos de sus elementos. Entre los interrogantes, algunos son evidentes:

. ¢Goza la formacién profesional, a los ojos del Estado y la economia, asi

como de la poblacién, de una elevada consideracién? :Quién destaca y

cuya familia puede costearla, aspira a una titulacién universitaria?

58 Cfr. Dieter Euler, “El sistema dual en Alemania: ¢Es posible transferir el modelo al extranjero?” (Es-
tudio, Fundacién Bertelsmann, 2013).
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. ¢Tiene la formacion profesional una finalidad amplia? :Es un medio para
alcanzar objetivos econémicos, sociales e individuales?
. ¢Estdn las empresas comprometidas con la formacién profesional? ;Par-

ticipan decididamente en la definiciéon de las competencias requeridas?
¢Facilitan las empresas lugares de aprendizaje, por ejemplo, haciéndose
responsables de la designacion de tutores al interior de las empresas? :En
las empresas, los cargos directivos son primordialmente ocupados por per-
sonas con formacién académica o tienen acceso a esas posiciones quienes
han hecho una formacién técnica?

° ¢Permite la formacién profesional la movilidad laboral, dentro de las em-
presas o los sectores productivos?

. ¢La formacién profesional es una tarea colegiada entre el Estado y el sec-
tor productivo?

. ¢Coémo esta calificado el personal docente y formativo? :Qué tipo de in-

centivos existen para los docentes? :Se realizan evaluaciones del personal

docente y con qué frecuencia?

La educacion y la formacion, atin con mejoras sustanciales, no pueden, por
si solas, resolver los problemas del empleo y de productividad; deberfan ser co-
herentes y formar parte integrante de politicas y programas globales en el campo
econémico, social y del mercado de trabajo que promuevan el crecimiento eco-
némico, social y la ocupacion.

En la mayoria de los paises, incluyendo a Colombia, se han realizado nu-
merosas investigaciones, diagnosticos y andlisis que, de una u otra manera, plan-
tean recomendaciones muy similares a pesar de lo cual son relativamente pocas
las que se han puesto en prictica. Al mismo tiempo pareciera que hay temas “de
moda”, como es el de los marcos de calificaciones o cualificaciones (mc), pero
vale la pena preguntarse si tales marcos resuelven un problema; en efecto “... uno
de los grandes errores a evitar es depositar en la creacién del mc expectativas
poco ambiciosas o poco realistas...”s.

Las personas que han recibido una educacion y formacion escasas suelen
ser los perdedores en el proceso de cambio econémico, incluso en fases de cre-
cimiento econémico y de menores tasas de desempleo. La formacién para el tra-
bajo requiere de la diversificacion de los prestatarios de servicios y la promocién
de una sana competencia.

Finalmente, es importante fortalecer el circulo virtuoso entre los incre-
mentos de la productividad laboral y la calidad del empleo, para los cual son ele-
mentos clave las mejoras en la educacion, la formacién profesional y la capacita-

59 Nina Billorou y Fernando Vargas, “Herramientas bdsicas para el disefio e implementacién de Marcos
de Cualificaciones” (Guia de trabajo, orr-Cinterfor, 2010), 28.
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cién, asi como el fortalecimiento de las organizaciones empresariales y sindicales
y la promocién del didlogo social en todas sus formas.
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