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INTRODUCCION

DECISION DE REVISAR LA RECOMENDACION SOBRE DESARROLLO
DE LOS RECURSOS HUMANOS, 1975 (NUM. 150)

En su 280.2 reunion de marzo de 2001, el Consgjo de Administracion decidio in-
cluir en el orden del diadela91.2reunién dela Conferencia Internaciona del Trabajo
(2003) un punto relativo a desarrollo delos recursos humanosy laformacion, parauna
primera discusion encaminada a la adopcion de una norma revisada en 2004. La deci-
sion se basaba en una propuesta recogida en las Conclusiones sobre la formacion y e
desarrollo de los recursos humanos, adoptada por la Conferencia Internacional del
Trabajo en su 88.2 reunion, a raiz de una discusion general sobre esta cuestion. Las
Conclusiones proponian que laOIT preparara una nueva recomendacion que reflgjase
la nueva manera de enfocar la formacion.

Los principaes instrumentos de laOIT en el ambito del desarrollo de los recursos
humanos y laformacién son e Convenio (nim. 142) y la Recomendacion (ndm. 150)
sobre desarrollo de los recursos humanos, 1975. Ambos abarcan la formacion y la
orientacién profesionales bajo todos sus aspectos y en distintos planos, y vinieron a
sustituir ala Recomendacién sobre la formacion profesional, 1962 (nim. 117), que a
su vez reemplazaba atoda una serie de normas especificas el aboradas desde 1939, y en
particular la Recomendacién sobre la formacién profesional, 1939 (nim. 57), la Reco-
mendacion sobre e aprendizaje, 1939 (nim. 60) y la Recomendacion sobre la forma:
cion profesional (adultos), 1950 (ndm. 88).

En otros muchos instrumentos se reconoce la contribucion de la formacion y la
orientacién cuando se trata de obtener empleo, condiciones de trabgjo y un trato justo,
y algunos de estos instrumentos estan estrechamente rel acionados entre si; se trata del
Convenio (nim. 140) y laRecomendacion (nim. 148) sobrelalicencia pagada de estu-
dios, 1974, la Recomendacion sobre la adaptacion y la readaptacion profesionales de
los invalidos, 1955 (num. 99) y e Convenio (num. 159) y la Recomendacién
(ndim. 168) sobre lareadaptacion profesional y €l empleo (personasinvaidas), 1983; el
Convenio sobre la edad minima, 1973 (nim. 138); e Convenio (nim. 111) y laReco-
mendacion (nim. 111) sobre ladiscriminacion (empleo y ocupacion), 1958; el Conve-
nio sobre la palitica del empleo, 1964 (nim. 122); y € Convenio (nim. 100) y la
Recomendacién (nim. 90) sobre igualdad de remuneracién, 1951.

MOTIVOS PARA PROCEDER A LA REVISION

Adoptados en 1975, el Convenio nim. 142 y la Recomendacién nim. 150 reflgjan
las condiciones econémicas y sociales que prevalecian en aquella época. En aguel en-
tonces, la mayor parte de los paises pretendian implantar politicas econdmicas, socia
les e industriales planificadas; € desarrollo de las tecnologias de la informacién y la
comunicacion aln se encontraba en unafaseinicial; la organizacion del trabajo en las
empresas se basaba en gran medida en los principios del taylorismo; y gran parte dela
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fuerzalaboral ocupaba puestos de trabajo con salarios seguros. El Convenio nim. 142,
que es de carécter general, sigue considerandose como un instrumento basico para
orientar alos paises en relacion con el desarrollo de sus politicasy sistemas de forma-
cion. La Recomendacion nim. 150, por € contrario, ha perdido su pertinencia en
muchos aspectos, si bien algunos de ellos siguen siendo validos. «Se precisa un instru-
mento nuevo y maés dindmico que los Estados y los interlocutores sociales puedan
aplicar y utilizar masfacilmente en laformulacion y g ecucion de sus politicas de desa-
rrollo de los recursos humanos, y que se integre en otras politicas econémicas y socia
les, en especia las politicas de empleo» (Conclusiones sobre la formacién y €l
desarrollo de los recursos humanos, parrafo 21).

En la Recomendacion nim. 150 queda reflejado € modelo de planificacion de
comienzos del decenio de 1970. Dejapoco lugar paralas consideracionesrelativasala
demanda y a mercado de trabajo, y ofrece escasa 0 ninguna orientacion respecto de
muchas cuestiones que resultan fundamentales para la politica contemporanea en ma-
teria de formacién y paralas reformas que han comenzado a introducirse en los siste-
mas de los Estados Miembros. Estas cuestiones abarcan los marcos politico, de
gobernanzay reglamentario de la formacion; las funciones y responsabilidades de las
partes interesadas distintas del Estado (es decir, € sector privado, los interlocutores
socialesy lasociedad civil) en laformulacion delas politicas, asi como en lainversion
y la oferta de oportunidades de educacion y formacion; laintencioén de muchos paises
de proporcionar oportunidades de educacion permanente y formacién para todos; la
concepcion de politicas y mecanismos apropiados para enfocar los programas de
aprendizaje y formacidn a grupos concretos con necesi dades especificas; el cambio de
orientacion hacia €l desarrollo y € reconocimiento de «competencias», concepto que
abarca una amplia gama de conocimientos laborales y de cualificaciones técnicas y
relacionadas con laconducta, y que sirve paraconfigurar ciertos elementos de los mar-
cos de calificaciones nacional es que van apareciendo en muchos paises; y la necesidad
de ampliar las actividades de desarrollo de las calificaciones que preparan alos traba-
jadores para el empleo independiente.

EL INFORME

El presenteinforme pasarevistaalalegislacion, las politicasy las précticasrecien-
tes que reflgjan la nueva manera de enfocar el aprendizaje y laformacion. Se propone
como fuente de ideas para | os paises cuando vayan a considerar sus respuestas a cues-
tionario que se adjunta al final del informe. El cuestionario interroga alos gobiernosy
a las organizaciones de empleadores y de trabajadores acerca de la conveniencia de
gue la Conferencia Internacional del Trabajo adopte una nueva recomendacién en ma-
teria de formacion y desarrollo de los recursos humanos. También formula preguntas
relativas a posible contenido de la misma.

En el capitulo primero del informe se examina la evolucién hacia economias y
sociedades que dependen cada vez mas del conocimiento y de las calificaciones huma-
nas para producir bienesy servicios y garantizar trabgjo decente para todos. Examina
los nuevos objetivos en materia de educacion y formacion para mejorar la productivi-
dad y la competitividad econémica en € marco de una economia mundial en fase de
integracion, y para promover la integracion de toda la poblacién en la vida socia y
econdémica. En el capitulo |1 se ofrece unavision general delos cinco principios funda-
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mental es sobre |os que se sustentan las politicas, legislacionesy préacticas contempora
neas en materia de desarrollo de los recursos humanos y formacion. En € capitulo 111

se estudian las reformas introducidas por |os paises en sus sistemas de educacion basi-
cay de formacidn inicial. Dichas reformas pretenden desarrollar la empleabilidad de
las personasy promover latransicion delas mismas al mundo del trabajo. En el capitu-
lo IV se examina una amplia gama de politicas, de evoluciones y préacticas juridicas
gue fomentan el aumento y lamejora de las oportunidades de aprendizaje y formacion
paralos trabajadores, tanto empleados como desempleados, y para aquellos quetienen
necesidades especificas. Dichas politicas y préacticas estan destinadas a desarrollar y
mantener laempleabilidad delostrabajadores, amenudo en el contexto delos sistemas
de educacion permanente que comienzan aintroducirse en los paises. En e capitulo V
se ofrece unainstantédnea de las tendencias en €l &mbito de lacooperacion internacional

y de las politicas de los donantes en materia de desarrollo de los recursos humanos y
formacion. Al final del informe se ofrecen algunas observaciones finales.



CAPITULO PRIMERO

HACIA ECONOMIASY SOCIEDADES BASADAS EN EL CONOCIMIENTO
Y LASCALIFICACIONES: NUEVOS OBJETIVOSY RETOS
EN EL AMBITO DEL DESARROLLO
DE LOSRECURSOSHUMANOSY LA FORMACION

«La sociedad humana se enfrenta, en este umbral del siglo XX1, con € reto esencia
de conseguir & pleno empleo y un crecimiento econémico sostenible en la economia
mundial, asi como lainsercion socia» (Conclusiones sobrela formaciony € desarrollo
de los recursos humanos, resolucion adoptada en la 88.2 reunion de la CIT, parrafo 1).
Este reto se ha hecho dltimamente més complgjo y exigente. El cambio econdmico, so-
cid y tecnolégico esté forzando € ritmo, y requiere una continua adaptacion politica e
institucional pararesponder a las nuevas necesidades y para aprovechar las oportunida-
des que se abren en una economia mundia en proceso de integracion acelerada. Hay un
acuerdo cada vez mayor en cuanto a que la adquisicion de capacitacionesy lainversion
en educacion y formacion congtituyen la clave del desarrollo econdémico y social. Las
capacitaciones y la formacion aumentan la productividad y los ingresos, y facilitan la
participacién de todos en lavida econdmicay social.

Ello no obstante, son muy grandes las dificultades que se oponen ala gjecucion de
unas politicas de empleo orientadas a crecimiento y que atribuyan unaataprioridad ala
educacion y alaformacion. Algunos paises estan procediendo a inversiones intensivas
en sus recursos humanos, como es el caso de |os paises avanzados 0 en proceso de rpida
industrializacién (por ejemplo, la Republica de Corea, Singapur, etc.). Otros paises, en
particular los paises pobres, no han podido mantener un nivel de inversion o bastante
elevado para que pudiera responder a sus necesidades crecientes. Y a menos que estos
ultimos, apoyados por la comunidad internacional, pongan en marcha unas politicas efi-
caces eintegradoras de educacion y formacion para todos, 10 probable es que se agraven
los desajustes en materia de capacitaciones. Segin [a OIT, lafinaidad primordia de la
economiaglobal deberiaser promover oportunidades paraquelos hombresy las mujeres
pudieran conseguir un trabajo decente y productivo en condiciones de libertad, equidad,
seguridad y dignidad humana. Ello exige € logro de cuatro objetivos estratégicos esen-
ciales parad progreso socid: lacreacion de empleo (apoyada por inversiones crecientes
y €eficaces en desarrollo de recursos humanos, educacion y formacién para la emplea
bilidad, competitividad, crecimiento e integracion socia de todos), la promocion de los
derechos fundamentales en € trabajo, la mgiora de la proteccion social y la consolida-
cién del dialogo social. El marco de trabajo decente que propugnala OI T abordatanto la
cantidad de empleo como su cdlidad, y sienta las bases para un nuevo desarrollo de los
recursos humanosy paralas politicas en € ambito de laformacion.

A. VENTAJAS ECONOMICAS Y SOCIALES DEL APRENDIZAJE, LA EDUCACION Y LA FORMACION

El aprendizaje, la educacion y laformacién benefician alas personas, alas empre-
sasy alasociedad en general.
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L as personas se benefician de la educacion y de la formacion, a condicién de que
ambas se apoyen en otras politicas econdmicasy sociaes. Laeducaciony laformacion
contribuyen a que las personas tengan posibilidades de obtener un empleo, y les ayu-
dan a acceder a un trabajo decente y a librarse de la pobreza y la marginacién. La
educacion y la formacion también aumentan la productividad de las personas, mejo-
rando con ello sus oportunidades de obtener ingresos en el trabajo y sumovilidad en el
mercado laboral, y ampliando sus opciones en lo que atafie a las oportunidades de
carrera. Una investigacion efectuada en |os Estados Unidos ha llegado ala conclusion
de que losréditos privados que corresponden ala posesién de un titulo que requierados
afios de estudios (formacién de nivel medio orientada ala formacion profesional) su-
ponen entre un 20 y un 30 por ciento, sobre todo en el ambito de la empresay técnico
paralos hombresy en los &mbitos relacionados con la salud para las mujeres (Grubb,
1996, citado en Grubb y Ryan, 1999, pag. 93). En Francia, en €l periodo 1970-1993,
estar en posesion de calificaciones profesionales postsecundarias conferia ventgjas
muy sustanciales al individuo para el acceso a empleo, y lareduccion de las posibili-
dades de desempleo, aportandole ademés un incremento sustancial en los ingresos de
su ciclovital (Minni y Vergnies, 1994; Goux y Maurin, 1994, citado en Grubb y Ryan,
1999, pag. 93).

Laeducaciony laformacion ayudan al individuo alibrarse dela pobreza, dotando-
le de capacitaciones y conocimientos que le permiten aumentar su rendimiento como
agricultor u obrero. Segin el Banco Mundial, la educacion primariaes el capitulo indi-
vidual que més contribuye al crecimientoy a progreso en los paises en desarrollo. Un
granjero con cuatro afos de escolarizacion es mucho més productivo que otro que no
tenga educacion alguna. Y como la pobreza se esta concentrando cada vez més entre
lasmujeres, si sefavorece € acceso de las muchachasy de las mujeres ala educacion,
con €llo se contribuira de manera decisiva a reducir la pobreza.

También las empresas sacan partido de la educacion y laformacién, porque invir-
tiendo en sus recursos humanos |as empresas mejoran su productividad y compiten con
éxito en unos mercados mundial es cada vez més integrados. En 1990 se demostré que
la eficacia econdmica de 62 plantas de montaje de coches (medida en términos de
productividad y calidad del producto: defectos por vehiculo relacionados con € mon-
taje) estaba estrechamente vinculada a la presencia de tres dimensiones dentro de la
estrategia empresarial: la produccion gjustada, € trabajo en equipo y préacticas
innovadoras en la gestién de los recursos humanos. La prestacion de formacion (tanto
para los empleados de nueva incorporacioén como para los que llevan tiempo en la
empresa) formaba parte de dos de cada cinco actividades précticas en e plano de la
gestion de los recursos humanos. Las ventgjas de la formacion en términos de mejora
delaproductividad resultaron depender en gran medida de la eleccion de unaorganiza-
cion compatible con las estructuras de produccion, trabajo, contratacion y remunera-
cion sdarial. En Dinamarca, las empresas que introducian innovaciones en los
procesos 0 en los productos, unidas a una formacién adaptada, reflejaban con més
frecuencia que las que introducian innovaciones aumentos de la produccion (el 11 por
ciento frente a 4 por ciento), crecimiento del empleo (3 por ciento frente a 2 por
ciento) y aumento de la productividad laboral (10 por ciento frente a un 4 por ciento)
(Ministerio de Empresas e Industria de Dinamarca, citado en OIT, 1999b). Los estu-
dios efectuados en muchos paises, entre ellos Alemania, Estados Unidos, Italia y
Japdn, concuerdan en que laformacion que tradicionalmente facilita el empleador ele-
valaproductividad individua y lastasas salariales. Como observaBishop en el caso de
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los Estados Unidos, s estas inversiones se llevan a cabo a iniciativa de la empresa,
suelen beneficiar tanto ala empresa como ala personaindividual (1994, pag. 24).

El crecimiento econdémico y el desarrollo social de los paises van invariablemente
asociados agrandes 'y continuas inversiones en materia de educacion y formacion. Los
paises con ingresos mas elevados son también aquellos en los que | os trabajadores han
recibido mas educacion, segin demuestra € hecho de su inscripcion en la educacion
primaria (universal), en la educacion secundaria (casi universal) o en la educacion su-
perior (cercade un 50 por ciento del grupo de edad correspondiente). Se consideraque
cerca de un 98 por ciento de la poblacion adulta de los paises de altos ingresos esta
alfabetizada. En cambio, en los paises mas pobres (o menos desarrollados) las inscrip-
ciones en laeducacién primaria se situaban en 1997 en torno aun 71,5 por ciento, enla
educacion secundaria en € 19,3 por ciento, y en la educacion superior tan sdlo en un
3,2 por ciento en relacion con los grupos de edad respectivos (UNESCO, 1999,
pags. 11-20). La instruccién bésica, que tan fundamental resulta en el mundo actual
parael aprendizajey la capacidad de aprendizaje, asi como paralaempleabilidad y €
acceso al trabajo decente, no llega a una proporcion importante de adultos del Africa
Subsahariana'y del Asia Meridional. Los paises industrializados invierten por o me-
nos 30 veces mas en educacion y formacidn por estudiante que los paises menos ade-
lantados. El desarrollo de los recursos humanosy laformacion contribuyen a mejorar
la productividad de la economia, a reducir los desgjustes de |as capacitaciones en €l
mercado laboral y apromover la competitividad internacional del pais de que se trate.
Por ejemplo, una comparacion de los sistemas de aprendizaje del Reino Unido y de
Alemania (Ryan y Unwin, 2001) revel6 menores tasas de cobertura, calificacion y
finalizacion de estudios en € Reino Unido, lo cual contribuia a la falta de adecuacion
de la oferta de calificaciones reflejada en la menor productividad y los peores resulta-
dos comerciales del pais.

Por Ultimo, y por encima de cualquier consideracion de orden econdémico, la edu-
cacion y laformacion suponen grandes beneficios parala sociedad. Laformaciony €
desarrollo de los recursos humanos ponen de relieve los valores fundamental es de una
sociedad, a saber, laequidad, lajusticia, laigualdad de trato entre hombres y mujeres,
la no discriminacién, la responsabilidad socia y la participacion de todos en la vida
econdmicay social (Conclusiones sobre la formacion y € desarrollo de los recursos
humanos, parrafo 1; Conclusiones sobre la educacion permanente en € siglo XXi:
nuevas funciones para el personal de educacion).

B. SITUAR AL INDIVIDUO EN EL CENTRO DE UNA SOCIEDAD
BASADA EN LOS CONOCIMIENTOS Y LAS CALIFICACIONES

Las Conclusiones sobre la formacion y el desarrollo de los recursos humanos
afirman que todos tienen derecho ala educacion y alaformacion. Asimismo, muchas
constituciones nacional es subrayan este derecho, por gemplo en € caso de Alemania,
Argenting, Bolivia, Brasil, Chile, Espafia, Guatemala, Italiay México. Ademés, este
derecho sereconoce en el plano internacional, por gemplo enlaDeclaracién Universal
de Derechos Humanos (1948) y en la Declaracién Americana delos Derechosy Debe-
res del Hombre (1948). En el plano regional, este derecho se reconoce en la Declara
cion Sociolaboral del MERCOSUR (1998) y en la Carta de los Derechos Fundamen-
tales de la Unién Europea (2000).
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Ahoramas que nunca, las personas desean dirigir sus propias vidasy esperan con-
tribuir alaeconomiay alasociedad. El desarrollo de las personas como ciudadanosy
miembros activos de la sociedad ocupa un lugar cada vez mas importante en las decla-
raciones de objetivos en materia de aprendizaje, educacion y formacion. Segin el Me-
morandum sobre el aprendizaje permanente de la Comision de las Comunidades
Europeas, «el concepto de ciudadania activa alude a la oportunidad y la manera de
participar en todas las esferas de lavidaeconémicay social, las posibilidadesy riesgos
gue supone intentar hacerlo y lamedida en que ello aporta el sentimiento de pertenecer
ala sociedad en que uno vive y gozar en ella de voz y voto». El trabgjo decente es la
base para la independencia, la autoestima y el bienestar de las personas, y constituye
por lo tanto la clave de la calidad de vida en general de la gente. Muchos paises, tanto
industrializados como en desarrollo, estan situando a la persona en € centro de los
procesos de educacién y formacidn, y respaldan esta accidn con los correspondientes
medios financieros para contribuir a su acceso a aprendizaje (véase € capitulo IV,
seccion C. 2).

Dinamarca ha abierto nuevos caminos, con un enfoque en materia de educacion y
formacion profesionales centrado en e adumno. Otros paises (por gemplo, TUnez,
Egipto, Singapur y muchos paises de América Latina) estan introduciendo unas refor-
mas radicales en la educacion bésica, con especia insistencia en las calificaciones
«esenciales», «basicas» 0 «clave» encaminadas a promover laindependencia e inicia
tiva de las personas individuales. En Suecia, la Iniciativa para la Educacién de los
Adultos (que es lainiciativa de inversion en educacion de los adultos mas importante
gue se haemprendido en el pais) se centraexplicitamente en la persona. En esta Inicia-
tiva, toda la educacion esta regida por las necesidades, deseos y capacidad de la perso-
na, para ayudarla a mejorar sus oportunidades individuales en el mercado labora y
para brindarle nuevas oportunidades de estudio; a efectos de la organizacion, la plani-
ficaciony los cursos que seimparten, laeducacion tiene que orientarse en funcién dela
demanda. Cada persona tiene amplio margen para escoger € tipo de estudios que
quiere emprender, asi como su calendario, horario y ubicacion (Suecia, 1999).

La persona se esta convirtiendo en € arquitecto y constructor responsable del
desarrollo de sus propias capacitaciones, con el apoyo de lasinversiones plblicasy de
las empresas en la educacién permanente. La democracia consiste en dar facultades al
individuo. Diversos factores (econdmicos, sociaes y tecnolégicos) contribuyen a la
creciente atencion que se prestaa individuo. En primer lugar, en toda economia mo-
derna actual, la produccion de bienesy servicios tiende a apoyarse en el capital huma-
no més que en e capital material: esto es, en € conjunto de conocimientos y
capacitaciones (individuales y colectivos) de sus trabajadores. En 1989, por gjemplo,
€ capital humano de Alemania (medido en términos de educacion y formacion) repre-
sentaba algo mas del doble del valor de su capital material en comparacién con €l
decenio de 1920, cuando la proporcion entre capital fisico y capital humano era de
5al (Bosch, 1996).

En segundo lugar, se observa una evolucién desde un planteamiento pasivo y
orientado a docente para la adquisicién de conocimientos y calificaciones, hacia el
aprendizaje paralaviday € trabgjo, orientado en funcién de la persona. El proceso de
educacion y formacion oficia esta evolucionando para centrarse cadavez menosen la
meratransmisién de informaciones (que sigue siendo demasiado frecuente en el mun-
do actual) para centrarse més en ensefiar a las personas a aprender, de modo que
puedan encontrar la informacion por si mismas. La importancia de los conocimientos
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relativos alos hechos esta disminuyendo, al tiempo que vaen aumento lanecesidad de
conocer lamanera de acceder, analizar y explotar lainformaciény de transformarlaen
nuevos conocimientos (OI T, 2001). SAlo inculcando ala persona € deseo de hacerse
cargo de su propio aprendizaje (y dandole los oportunos instrumentos, comprendidos
los recursos financieros) podra ésta ser capaz de vivir y trabajar en la sociedad del
conocimiento.

En tercer lugar, las modernas tecnologias de la informacion y la comunicacién
(TIC), y en particular las tecnol ogias que se basan en la I nternet, of recen grandes opor-
tunidades. Cadavez hay més gente que recurre alas TIC como instrumento de aprendi-
zaje, porque e acceso a€llas se esta difundiendo con rapidez en | os paises de ingresos
altos y medios, y en la Internet existen cursos gratuitos a los que se puede acceder
facilmente. Unaencuestareciente delostrabajadoresdelas TIC en Viet Nam lleg6 ala
conclusion de que un 70 por ciento de los que tenian calificaciones informéticas, las
habian aprendido por CD-ROM o por Internet (OIT, 2001). Estas oportunidades de
aprendizaje no se limitan alas calificaciones informéticasy alas TIC en general, sino
gue abarcan actualmente una gamamuy amplia— y en rgpida expansién — de oportu-
nidades de aprendizaje paralaviday € trabajo en laeconomiay la sociedad del cono-
cimiento. Ello no obstante, la «brecha informética» (que consiste en la desigualdad de
acceso alas TIC y alalnternet, tanto entre los paises como dentro de un mismo pais)
tiene el peligro deirse ensanchando alin més, a menos que se hagan serios esfuerzos en
los planos nacional e internacional parainvertir esta tendencia

C. FORMULACION DE OBJETIVOS Y ESTRATEGIAS EN MATERIA DE APRENDIZAJE,
EDUCACION Y FORMACION: ALGUNOS EJEMPLOS

Los objetivos y las estrategias de la formacion pueden formularse a distintos
niveles (nacional, de empresa, de institucién de formacion, individuales, etc.) y tam-
bién en e plano internacional (por gemplo, en la Organizacion de Cooperacién y
Desarrollo Econémicos — OCDE) y regiona (por ejemplo, en la Unién Europea). A
continuacion se facilitan algunos g emplos.

En el plano nacional, |os objetivos de desarrollo y formacion de recursos humanos
han sido con frecuenciareformulados en el contexto de los esfuerzos de | os paises por
emprender reformas fundamental es en el dmbito de la educacion y laformacidn, enca-
minadas a garantizar que sus politicas y sistemas de formacion respondan mejor alas
necesi dades contemporaneas en los ambitos econémico y social; estas reformas se han
Ilevado a cabo, por gemplo, en Australia, Chile, Irlanda, Malawi, Portugal y Zambia.
Las reformas se han emprendido invariablemente en el marco de un amplio didogo
socia y en colaboracion con varios de los participantes en el ambito de la educaciony
laformacion. En muchos paises menos adel antados, especia mente en Africa, €l estan-
camiento econémico y € crecimiento incontrolado de la economiainformal obligan a
redefinir |os objetivos en materia de desarrollo de los recursos humanos y formacion.
Segun la nueva declaracion de politicas de Zambia (que se promulgd con rango de ley
en 1997), los objetivos general es consisten en equilibrar en todos los dmbitos la oferta
de mano de obra caificaday las demandas de la economia, de modo que propicie una
mejora de la productividad y de la generacién de ingresos y una disminucién de las
desigualdades entre la poblacién. Se formularon objetivos mas especificos con el fin
de, por gjemplo, aumentar la productividad laboral; promover €l espiritu empresarid y
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la participacion econdémica para aumentar la eficiencia econdmica, tanto en el sector
formal como en el informal; promover la polivalencia, creatividad y empleabilidad de
los zambianos; capacitar econdmicamente alas mujeres, y proporcionar calificaciones
y oportunidades que respondan a las necesidades de Zambia en materia de reduccion
de la pobreza, mejora de los alojamientos y cuidados de salud.

Al formular los objetivos en materia de desarrollo de los recursos humanos, mu-
chos paises (por gjemplo, Irlanda, Tlnez y Zambia) definen como objetivos explicitos
lareduccion dela pobrezay la integracion social delos grupos desfavorecidos, inclui-
das las mujeres. Irlanda fue el primer pais de la Unién Europea que fijé objetivos
especificos con vistas alareduccién de la pobreza. De hecho, €l objetivo global inicia
de la Estrategia naciona contra la pobreza (National Anti-Poverty Srategy — NAPS)
consistia en reducir el porcentaje de poblacion que se consideraba «sisteméticamente
pobre» desde un 9-15 por ciento a menos de un 5-10 por ciento en 2007. Pero a conse-
cuencia de un progreso significativo, en 1999 € Gobierno fijo un nuevo objetivo para
reducir la «pobreza sistematica» a menos del 5 por ciento en 2004. La educaciony la
formacion constituyen elementos importantes de esta estrategia (para mas detalles so-
bre laNAPS, véase la seccion C.4 del capitulo 1V).

L os paises menos desarrollados manifiestan cada vez més su deseo de aprovechar
laeducacion y laformacion (tanto oficiales como no oficiales) como base para el pro-
greso social y econdmico sostenible, la promocién de la democraciay la movilizacion
de la sociedad civil en los esfuerzos de desarrollo econdmico y socia. La educacion
basicarefuerzaalasnacionesal dotar a sus ciudadanos de las calificaciones que permi-
ten que las instituciones democréticas funcionen eficazmente. La educacion bésica no
oficial desempefia un papel que obtiene un reconocimiento creciente a la hora de
brindar oportunidades de aprendizaje para todos en los paises menos adelantados
(UNESCO, 2001).

En €l caso concreto de los paises que sufren un conflicto civil armado o bélico, o
que estan saliendo de él, la educacion y laformacion constituyen | os factores esencia
les para la estabilizacion de la sociedad, y una rutina fundamental en la vida de los
nifios y jévenes que vuelven a encontrarse en condiciones normales. El Fondo de las
Naciones Unidas para la Infancia (UNICEF) y diversas organizaciones no guberna
mental es influyentes propugnan, por ejemplo, la educacion y laformacion como sen-
dos elementos fundamental es de |as intervenciones humanitarias que se llevan a cabo
en favor de los nifios afectados por un conflicto armado. Las escuelas se consideran
«zonas de paz». En Sri Lanka, el «Programanacional de accion anteel problemadelos
nifiosy jovenes afectados por €l conflicto actual» alude alaformacion profesiona y a
la educacion obligatoria.

En otros paises, entre los que cabe citar por gjemplo alos Estados miembros de la
OCDE y a Filipinas, latendencia (real o supuesta) hacia unas sociedades del conoci-
miento y basadas en las calificaciones subyace en muchos esfuerzos legislativos en
materiade educacion y formacion. El objetivo que sefijalaAutoridad parael Desarro-
Ilo de la Educacion Técnicay las Capacitaciones (TESDA) es €l desarrollo «de traba-
jadores reconocidos en € mundo entero, calificados técnicamente y educados, con
unos valores laborales précticos, que actlien como una fuerza vital en la construccién
de la prosperidad de Filipinas» en la que los ciudadanos disfruten «de més seguridad
econémica, bienestar social y dignidad personal ».

L os objetivos del aprendizaje durante toda la vida: son muchos (y cada vez més)
los paises que formulan sus objetivos para el desarrollo de los recursos humanos en
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términos de educacion permanente. En Finlandia, por iemplo, e Plan de Desarrollo
elaborado por € Gobierno para el periodo 1999-2004 requiere que se facilite ayuda a
un mayor nimero de jévenes para que se inscriban en el segundo ciclo de educacion
secundaria, general o profesional, y completen sus estudios; desarrollar las aptitudes
de aprendizaje de los estudiantes en todos los sectores del sistema educativo;
incrementar la oferta de educacion superior distinta de la universitaria; ampliar las
oportunidades de que disponen |os adultos para proseguir sus estudiosy obtener califi-
caciones profesionales correspondientes a ciclo superior y a los ciclos postsecun-
darios, y cursar otros estudios que mejoren su empleabilidad y su educacion post-
escolar, asi como desarrollar métodos con miras a reconocimiento del aprendizaje no
oficial einformal.

Varios 0rganos y organizaciones de dmbito internacional y regional han realizado
también declaraciones sobre la cuestion (véanse, por gjemplo, las Conclusiones sobre
la educacién permanente...). La Carta de Col onia— Educaci6n permanente: objetivos
y aspiraciones! (1999), elaborada por € Grupo de los ocho paises mas industria-
lizados (G8), pide un «compromiso renovado ... por parte de los gobiernos, que debe-
ran invertir para reforzar la educacion y la formacion a todos los niveles; del sector
privado, que deberaformar alos empleados actualesy futuros, y delas personas, quie-
nes deberan desarrollar sus propias capacidades y carreras». Este compromiso tiene
que basarse en tres principios, que son: €l acceso universal alaeducaciony alaforma-
cion, incluso paralosdesfavorecidosy |os analfabetos; que se alientey capacite atodas
|as personas para que puedan seguir aprendiendo durante todalavida, y que los paises
en desarrollo reciban ayuda para la creacion de sistemas de educacién y formacion
globales, modernos y eficientes. Se ha determinado que la «cadena de aprendizaje»
comprende |os siguientes eslabones: una educacién temprana en lainfancia, accesible
paratodos |os nifios; una ensefianza basica, gratuitay obligatoria para todos; un mejor
acceso de todos a la ensefianza secundaria; oportunidades de formacion y aprendizaje
en las escuelas y las empresas; oportunidades muy extendidas de acceso a hiveles de
ensefianza y formacion superiores; el acceso a la educacién y la formacion durante
toda lavida paralos adultos; laigualdad entre hombres y mujeres ala hora de acceder
alas oportunidades de educacién y de formacion; €l acceso a oportunidades educativas
para las minorias y otros grupos desfavorecidos (Conclusiones sobre la educacion
permanente...).

En e ambito de la Unién Europea (UE), € Libro blanco sobre la educacion y la
formacion —Ensefiar y aprender: hacia la sociedad cognitiva ha determinado lanece-
sidad de que todos | os ciudadanos desarrollen una base de conocimientos que les ayude
a encontrar su camino en la sociedad de la informacion. Pone en guardia contra €
peligro de exclusion socia de ciertos grupos de la sociedad basada en su falta de cono-
cimientos. Las Conclusiones de la Presidencia del Consegjo Europeo de Lisboa (marzo
de 2000) sefialan que los sistemas de educacion y formacion europeos necesitan adap-
tarse, tanto a las demandas de la sociedad del conocimiento como a la necesidad de
mejorar €l nivel y calidad del empleo. Tendran que ofrecer oportunidades de aprendi-
zaje y formacién adaptadas a grupos destinatarios en diversas etapas de sus vidas: j6-
venes, adultos desempleados y ocupados que corren € riesgo de ver cOmo sus

1 Esta Cartafigura como anexo Il aeste informe.
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cualificaciones quedan obsoletas como consecuencia de un cambio répido. Este nuevo
planteamiento incluiratres componentes principal es: la creacion de centros de aprendi-
zgje locales, la promocidn de nuevas competencias basicas, en particular en el ambito
de las tecnologias de lainformacion y la comunicacion, y una transparencia cada vez
mayor de las cualificaciones.

Los objetivos empresariales de formacion y desarrollo: casi todas las grandes
empresas (y un creciente niimero de empresas pequefias y medianas) han formulado
objetivos explicitos de aprendizaje y formacion, que respaldan su desarrollo empresa-
rial y organizativo. El Laiki Bank Group (Chipre) ha definido los objetivos para €
desarrollo de calificaciones especificas paratodo su personal. Los cambios en la orga
nizacion del trabajo requieren que todos los empleados adquieran nuevas competen-
cias, por gemplo, para llevar a cabo tareas individuales, efectuar varias tareas
diferentes en el marco de un mismo puesto de trabgjo; responder alasirregularidades e
interrupciones en las actividades rutinarias; hacer frente a las responsabilidades y ex-
pectativas del entorno laboral. El personal de direccion tiene que tener calificaciones
de comunicacion escritay oral, de trabajo en equipo, de sensibilidad interpersonal, de
liderazgo, de planificacion de la gestion, de razonamiento analitico, de capacidad para
solucionar problemas, de toma de decisiones, de creatividad, de espiritu empresarial,
de dinamismo, de energia e iniciativa, y de control del estrés (Ashton y Sung, en
prensa).

D. INTEGRACION DE OBJETIVOS Y POLITICAS EN MATERIA DE DESARROLLO
DE LOS RECURSOS HUMANOS Y FORMACION EN OTRAS
POLITICAS ECONOMICAS Y SOCIALES

LaOIT hapropugnado con energialaidea de que el pleno empleo deberia consti-
tuir el objetivo central de todo € sistema internaciona (OIT, 2000a). Pero reconoce
también que la educacion y la formacion no pueden, por si solas, resolver los proble-
mas del empleo. Més bien «deberian ser coherentesy formar parte integrante de politi-
casy programas globales en el campo econdmico, social y del mercado de trabajo que
promuevan e crecimiento econdmicoy del empleo» (Conclusiones sobrela formacién
y €l desarrollo de los recursos humanos, parrafo 4). Tienen que incluir la creacién de
un clima macroecondmico que fomente la creacion de empresas y de puestos de tra-
bajo, una palitica de crecimiento econdmico y de cambio tecnolégico que eleve a
maximo la creacion de empleo, y una politica laboral y de formacion que facilite la
incorporacion o lareincorporacion de |os trabajadores al empleo productivo.

La Union Europea ha reconocido la necesidad de proceder con arreglo a politicas
integradas en los planos econdmico y social. Segun las Conclusiones de la Presidencia
del Consejo Europeo de Lishoa, 1os objetivos dela Unién Europeaen materiade apren-
dizaje, educaciény formacion forman parte de sus objetivos estratégicos con mirasala
consolidacién del empleo, lareformaecondmicay lacohesion social, en su intento por
«convertirse en la economia basada en e conocimiento que sea més competitiva y
dinamica del mundo, capaz de crecer econémicamente de manera sostenible con més
y mejores empleosy con mayor cohesion social». Para conseguir este objetivo estraté-
gico, las Conclusiones de Lisboa formulan una serie de objetivos y estrategias
interrel acionados, que abarcan varios ambitos de la politica econdbmicay social. Ade-
mas de la educacion, laformaciony el aprendizaje de por vida, estos objetivosy estra-
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tegiasincluyen la creacion de un entorno favorable para poner en marchay desarrollar
unas empresas innovadoras, y en especial pequefias y medianas empresas (PY ME);
introducir reformas econdémicas para € logro de un mercado interior plenamente
operativo; crear unos mercados financieros eficaces e integrados; coordinar |as politi-
cas macroeconémicas y dotar de sostenibilidad a las finanzas publicas, reorientando
por eiemplo el gasto publico hacia unamayor acumulacién de capital — tanto material
como humano —, y mejorar los incentivos fiscales y |os sistemas de subvencion para
la creacion de empleo y para ofrecer oportunidades de aprendizaje.

En muchas empresas, e aprendizaje en €l lugar de trabgjo, laformaciény el desa
rrollo del personal se estan convirtiendo en un elemento que se integra dentro de sus
objetivos y estrategias empresariales y organizativos. Esto es especia mente cierto en
€l caso delas empresas consideradas como «muy eficaces», también Ilamadas «organi-
zaciones de trabgjo de ato rendimiento» (high performance work organizations —
HPWO), que producen productos y servicios con gran valor afadido.

La investigacion de la OIT sobre este tema (Ashton y Sung, en prensa) docu-
menta | as précticas de estas «<HPWO». Expone como se organizan el rendimiento, la
gestion de las actividades y de los recursos humanos, y 1os objetivos y procesos de
aprendizaje y formacion en funcidn de | os objetivos en materia de organizacién, que
tratan deinculcar la confianza, €l entusiasmo y el compromiso respecto de las orien-
taciones escogidas por la organizacién. Por g emplo, Comfort Driving Centre, pe-
guefia empresa radicada en Singapur que se encarga de capacitar alos conductores,
promueve entre su personal unos valores compartidos, gjusta las recompensas en
funcion de laeficaciarespecto del logro delos objetivos de laempresa, a tiempo que
implica a todos los empleados en su trabgjo y apoya sus capacidades a todos los
niveles. Ladireccion de la empresa comparte también los conocimientos y la infor-
macién con €l personal. El trabajo en equipo es el principal mecanismo paraimpul-
sar €l proceso de aprendizaje en el trabajo. Asi, en el plano microecondmico como en
el de laempresa, la eficaciay el crecimiento resultan de unas politicas y préacticas
gue se apoyan mutuamente y que abarcan €l aprendizaje, la educacion y otras
medidas.

E. ECONOMIA, EMPLEO Y SOCIEDAD: TENDENCIAS Y LIMITACIONES

L as recientes tendencias en materia de economia, empleo y mercado de trabajo en
€l contexto del proceso acelerado de globalizacion eintegracion de los mercados mun-
diales han quedado reflgjadas en distintas publicaciones recientes de la OIT (OIT,
19983, 19993, 2000b, 2001, y Conclusiones sobre la formacion y el desarrollo de los
recursos humanaos), asi como en numerosos examenes de la politica de empleo de mu-
chos paises. Todos ellos coinciden en sefidlar lo mismo: que estas tendencias estén
abriendo una brecha cada vez mayor en |o que atafie ala participacion de los paises en
la economia global y a los beneficios que los paises, las empresas y los individuos
obtienen de esta participacion. Ademés, en muchos paises se estd abriendo también
una brecha creciente entre los diversos grupos de poblacion respecto del acceso al
trabajo decente, losingresosy la participacion en lavida econdmicay socia. Las per-
sonas que han recibido una educacion y formacion escasas suel en ser |0s perdedores en
€l proceso de cambio econémico, incluso en fases de crecimiento econémico y de me-
nores tasas de desempl eo.
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En los paises industrializados, aunque el empleo total ha aumentado recientemen-
te, las pautas del empleo han cambiado. En las empresas de |os paises industrializados,
los mercados de trabgjo se han ido fragmentando més y més. Los empleadores han
reestructurado sus sistemas de personal, que han dividido en componentes fijos (pri-
marios 0 esenciales) y variables (secundarios o periféricos). Casi todas las empresas
tienen dos formas de empleo: primaria (estable, enfocada a la carrera profesiona y en
laque predominan los hombres) y secundaria (que se caracteriza por unagran rotacion
y pocas posibilidades de carreray de acceso alaeducacion y formacion). Los empleos
del primer tipo corresponden a trabajadores con alto grado de calificacion, mientras
gue los del segundo tipo corresponden a trabajadores que han recibido una educacion
escasa 0 que carecen de €ella, o que solo disponen de calificaciones obsoletas. El trato
gue dispensan los mercados de trabgjo a los trabajadores no calificados es cada vez
mas implacable. La ausencia de unas paliticas econdémicas, sociales y laborales que se
refuercen mutuamente, unida al incremento de formas de trabgjo atipicas, han aumen-
tado lavulnerabilidad de muchos trabajadores. Sus perspectivas de carreray de forma-
cion han quedado reducidas, y sus condiciones de empleo se han visto afectadas
negativamente.

En los paises en desarrollo, diversas paliticas y coyunturas asociadas ala globali-
zacion (por gemplo, laliberalizacion del comercio, la reestructuracion laboral y em-
presarial y las nuevas practicas empresariales y de gestion) han afectado de manera
profunda y a menudo negativa a los mercados de trabajo. El desempleo ha seguido
aumentando en la medida en que los que accedian por primera vez a mercado de tra-
bajo no lograban encontrar empleos productivos y bien remunerados. Todo ello se ha
visto agravado por las reducciones masivas de persona que han tenido lugar en el
sector privado, que trata de hacer frente a los retos de la globalizacién, aumentar su
productividad y buscar nuevos mercados. El sector publico también ha prescindido de
personal puesto que los gobiernos han reducido sus presupuestos en un esfuerzo por
lograr mayor eficacia en su excesiva burocracia. El nimero de los «trabajadores po-
bres» ha aumentado, y muchos de ellos se ganan la vida a duras penas con un empleo
informal, mal pagado y con malas condiciones de trabgjo.

Todos |os paises estan expuestos ala globalizacion y a sus diversas manifestacio-
nes. La cuestion radica en saber cuales son las politicas y estrategias que mas pueden
contribuir a que los paises tomen la senda del desarrollo econémicoy socia sostenido,
sean eficaces en un entorno internacional cada vez més competitivo y reduzcan las
crecientes desigualdades en términos de ingresos y de acceso al empleo. Las estrate-
gias que hasta hace poco propugnaban |os paises en desarrollo (como las que se centra
ban en una industrializacion basada en la sustitucion de importaciones o en la
redistribucion de latierra) ya han dejado de considerarse atractivas. Lariqueza de las
naciones se basa cada vez més en las calificacionesy los conocimientos de su fuerzade
trabajo. Pararesponder alos retosde laglobalizacidny del aumento de lacompetencia,
al tiempo que se corrigen las crecientes desigualdades de | os resultados del mercado de
trabajo, se puede estudiar una estrategia de educacion y formacion en tres frentes.

El primer frente deberiaresponder a reto del desarrollo de los conocimientosy las
calificaciones imprescindibles para competir en unos mercados internacionales més
gjustados. El acceso universal a aprendizaje durante toda la vida se esta convirtiendo
en un requisito previo en los paises desarrollados, amedida que tratan de conseguir que
la incipiente sociedad de los conocimientos y la informacion sea realmente integra-
dora. Enlos paises en desarrollo, una de las necesidades més acuciantes es la de intro-
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ducir las calificaciones informaticas el ementales y laeducacion y laformacion relacio-
nadas con las tecnologias de la informacion y de la comunicacion, que permitiran a
esos paises acceder alas nuevas tecnol ogias de produccién y desarrollo, aprovecharlas
y, en ultimo término, innovarlas. La generalizacién de la instruccién informéatica ele-
mental ha de tener por fundamento un sistema de educacién basica de calidad. Las
desigualdades en materiade salarios eingresos reflgjan cadavez maslasdiferenciasen
términos de educacion y calificaciones. Por lo tanto, |as politicas basadas en laigual-
dad que permiten a amplios sectores de la poblacion acceder a la educaciéon y ala
formacion pueden también contribuir, a largo plazo, a reducir las desigualdades en
términos de ingresos entre los paises y dentro de ellos.

El segundo frente considera las politicas y los programas de educacién y forma-
€ion como instrumentos para mitigar las repercusiones negativas de la globalizacion.
Estas politicas tienen que tener como destinatarios a los numerosos trabajadores que
han perdido sus empleos en la reestructuracion de las empresas y del sector pablico.
L os esfuerzos educativos y de formacién tendrén que centrarse en ayudarles a obtener
nuevas calificaciones que aumenten sus posi bilidades de encontrar empleo por su pro-
pia cuenta y en las nuevas industrias incipientes. Invariablemente, las intervenciones
en materia de formacion se consideraran cada vez més como un elemento fundamental
de politicas de mercado de trabgjo activas y que se refuerzan mutuamente, las cuaes
incluirdn ademés medidas tales como la asistencia para buscar empleo y el apoyo fi-
nanciero para poner en marcha nuevas empresas.

El tercer frente consiste en disponer de una capacidad en materia de educacién y
formacion que sirva para hacer frente a la creciente vulnerabilidad de muchos grupos
de poblacién (por gemplo, las mujeres, los jovenes y los trabajadores escasamente
calificados) que, por falta de educacion y de calificaciones, se han empobrecido o co-
rren e peligro de caer en latrampa de la pobreza. Todo €llo habra de centrarse en el
desarrollo de sus calificaciones fundamental es, entre ellaslaafabetizaciény el clculo
elemental. El desarrollo delas calificaciones, apoyado por otras medidas econémicasy
sociales, reforzara su empleabilidad, les ayudara a desarrollar actividades productivas
y generadoras de ingresos (ya sea mediante un empleo asalariado, ya por medio de un
empleo independiente) y fomentara su integracion en la corriente principal de lavida
econdmicay social.

Para ayudar a los trabgjadores a fin de que puedan acceder a trabajo decente y
participar en la corriente principal de la vida econdmicay social, se necesitara un es-
fuerzo colosal en materia de educacién y formacion, acompafiado de otras medidas
econdmicas y sociales. Asi pues, ¢cudles son los principales pilares de esta respuesta
en términos de aprendizaje, educacion y formacion?

F. PAPEL Y RETOS FUNDAMENTALES EN EL AMBITO DEL DESARROLLO
DE LOS RECURSOS HUMANOS Y LA FORMACION

Parahacer frente alos retos que se plantean, laeducacion y laformacion tienen que
responder alos requisitos siguientes.

Educacion basica para todos: laeducacion basicaes el elemento primeroy funda
mental del proceso de aprendizaje permanente, pues es el que inculcalas «calificacio-
nes de base» como son la afabetizacion, el célculo elemental, e civismo, las
calificaciones sociales, la capacidad de «aprender a aprender» y la disposicion para
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resolver los problemas en colaboracién. Tales calificaciones resultan fundamentales
paraviviry trabajar en lasociedad actual, adquirir calificaciones superiores (capacidad
pararecibir formacién) y aprovechar las nuevas tecnologias. Es probable que la educa
cién bésica, en particular, de las muchachas, tengaimportantes repercusiones a efectos
de su empleabilidad futura, de su capacidad para obtener ingresos y de su emancipa-
cion social. Garantizar la educacion basica paratodosimplicalaampliacion del acceso
y de la participacion, a fin de que todo € mundo quede incluido. La cdidad de esta
educacién también tiene gran importancia; los estudiantes jévenes estdn menos dis-
puestos a abandonar una educacion de calidad que responda a sus necesidades y a las
de sus familias. Por lo tanto, en muchos paises se estd impulsando la inversion de
mayores recursos en el dmbito de la educacion basica, ampliando €l acceso ala educa
cion bésica para que sea universal y mejorando su calidad con especia atencién al
desarrollo de las calificaciones fundamentales que son necesarias para poder vivir y
trabajar en la sociedad.

Calificaciones laborales fundamentales para todos: estas calificaciones, que se
conocen con los nombres de «capacitaciones clave» (Reino Unido), «calificaciones
fundamental es para la capacitacion» (Singapur), «calificaciones basicas» (Union Eu-
ropea) y «calificaciones esenciales» (Egipto), son las calificaciones distintas de los
conocimientos técnicos, de las que todos han de disponer para actuar satisfactoriamen-
teend trabajoy enlasociedad, dondequieraquetrabgeny vivan. Sefundamentany se
apoyan en las calificaciones fundamentales que se desarrollan en la educacion bésica,
y muchas veces se solapan con ellas. Su objeto es preparar alos trabajadores para que
puedan adquirir y aplicar en todo momento nuevos conocimientosy calificaciones. En
Singapur, por jemplo, estas calificaciones incluyen las calificaciones parael aprendi-
zgje (aprender a aprender), la afabetizacion y €l caculo elemental (leer, ecribir y
calcular), la capacidad de escuchar y de comunicarse oralmente, la aptitud para solu-
cionar los problemas, la creatividad, la eficacia personal (autoestima, fijacion de obje-
tivos y motivacion, calificaciones para €l desarrollo persona y de la carrera), la efi-
cacia de grupo (interpersonal, trabgjo en equipo y capacidad de negociacion), la
eficaciaorganizativay la capacidad de liderazgo. También puede considerarse que las
capacitaciones esenciales en el trabajo incluyen ademas las que podrian denominarse
«calificaciones de navegacion». Entre éstas figuran la capacidad de buscar empleo, la
de presentarse a posibles empleadores, lade definir las propias opciones y oportunida-
des de carreray la de reconocer y evaluar las oportunidades de empleo, educacién y
formacién; también seincluye el estar familiarizado con lalnternet, ya que son muchos
(y seran cada vez mas) |os empl eos, oportunidades de carreray servicios de orientacion
alos que se puede acceder en conexién directa.

Educacién permanente para todos: |a educacion permanente se ha convertido en
el nuevo lemadelas politicas de educacion y formacion del siglo XXI 'y, en ese sentido,
impregnalos nuevos planteami entos pol iticos en un nimero creci ente de paises. Segln
laOCDE (2001), €l marco de la educacion permanente pone de relieve que €l aprendi-
zaje se efectliadurante todalavidade lapersona. Laeducaciony laformacion oficiaes
contribuyen al aprendizaje, a igual quelo hacen €l aprendizaje no instituciona einfor-
mal quetiene lugar en el propio domicilio, en el lugar detrabajo, en lacomunidad y en
lasociedad en general. Sus caracteristicas fundamental es son las siguientes: el carécter
central del alumno, que obliga a disponer de diversas posibilidades gustadas a sus
necesidades; el énfasis en la motivacion para aprender, por g emplo a través de un
aprendizaje adaptado al propio ritmo, dirigido por e alumno, y cada vez més asistido
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por las tecnologias de lainformacién y de la comunicacion; lagran variedad de objeti-
VOs que presentan las politicas de educacion y formacion, y €l reconocimiento de que
|os objetivos que se fija una persona en e dmbito del aprendizaje pueden cambiar en €
curso de su vida, y que deberian reconocerse y darse aconocer todos|ostipos de apren-
dizaje (oficial, no ingtitucional e informal). Seglin la OIT, «la educacién permanente
garantiza que las calificaciones y competencias de la persona se mantengan al diay
mejoren en funcion del cambio laboral, tecnoldgico y de los requisitos en materia de
calificaciones; garantiza €l desarrollo personal y de lavida profesional de los trabaja-
dores; conduce a aumentos en la productividad y los ingresos agregados, y mejora la
equidad social» (Conclusiones sobre la formacion y el desarrollo de los recursos hu-
manos, parrafo 5).

Una nueva recomendacion de la OI T sobre e desarrollo de los recursos humanos

Desarrollar las calificaciones esenciales para el trabajo y garantizar unaeducacién
permanente para todos constituye una empresa de gran envergadura para cualquier
pais, incluso paralos masricos, y, de conseguirse, sdlo puede lograrse alo largo de un
periodo muy prolongado. En definitiva, se trata de un objetivo que queda continua-
mente fuera de alcance. La enorme tarea que queda por delante en esta materia exige
proseguir y acelerar las reformas en € ambito de la educacion y la formacion que se
han emprendido en muchos paises. El impulso actual deberia mantenerse aprovechan-
do cierto nimero de acontecimientos recientes. Entre ellos cabe citar laevolucion dela
percepcion de todos | os interesados, expresada recientemente por los mandantes de la
OIT enla88.2reunion de la Conferencia Internacional del Trabajo (2000), respecto de
la necesidad de aumentar la inversion en el desarrollo de los recursos humanos y la
formacidn; la evolucion del modelo en el sentido de facultar a la persona para que se
convierta en el constructor y arquitecto de su propio aprendizaje y en autodidacta; las
posibilidades de las nuevas tecnol ogias para el aprendizaje, laeducacion, laformacion,
y e reconocimiento creciente del didlogo social como catalizador de la participacion
de todas |as partes interesadas (gobiernos, interlocutores sociales, sociedad civil y las
personas atitulo individual) en las politicas y programas encaminados a desarrollo de
los recursos humanos y la formacion.

Estos acontecimientos son recientes. La Recomendacidn sobre desarrollo de losre-
cursos humanos (nim. 150), que data de 1975, ofrece pocas orientaciones respecto de la
manera en que los paises, |os interlocutores sociales y |as personas deberian aprovechar
e impulso actud, introducir nuevas paliticas y programas que atiendan a «las necesida-
des de formacion y educacion en e mundo moderno del trabajo, tanto en los paises en
desarrollo como desarrollados, y promover la equidad socia en la economia mundial»
(Conclusiones sobre la formacion y e desarrollo de los recursos humanos, parrafo 21).
Conscientedeelo, laOIT haempezado a preparar unanueva Recomendacién quereflge
€ nuevo planteamiento de laformacién y que ayudard alos mandantesdelaOIT a

e promover la educacion permanente, mejorar la empleabilidad de los trabajadores
del mundo y hacer avanzar el concepto de trabajo decente;

e mejorar € acceso y laigualdad de oportunidades para todos | os trabajadores en €l
a&mbito de la educacion y la formacion;

e promover marcos de calificaciones nacionales, regionales e internacionales que
recojan disposiciones relativas ala formacion previg;
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reforzar la capacidad de los interlocutores social es para establecer asociaciones en
el campo de la educacion y laformacion.

Ademés, la nueva Recomendacién:

reconocera las diversas responsabilidades a efectos de lainversion y financiacién
delaeducacion y laformacion;

abordara la necesidad de aumentar la asistencia técnicay financieraalos paises y
sociedades menos adel antados.



CAPITULO I

PRINCIPIOS FUNDAMENTALES DE LAS POLITICAS,
LA LEGISLACIONY LA PRACTICA ACTUALESEN MATERIA
DE DESARROLLO DE LOS RECURSOSHUMANOSY FORMACION

Los niveles de desarrollo econémico, socia e institucional son muy distintos
segln los paises. Del mismo modo, el desarrollo de los recursos humanos y la
formacion, asi como el marco institucional en que se inscriben, han seguido evolu-
ciones distintas. Por ejemplo, €l sistema de formacién dual existente en Alemania,
Austriay Suiza, paises donde es tradicional una fuerte implicacion del empleador
y de laempresa en laformacion y la capacitacién, contrasta con |os sistemas basa-
dos en escuelas, caracteristicos de otros paises como Finlandia, Francia, Suecia,
delas antiguas economias de planificacién centralizada y de muchos paises en
desarrollo.

Pese alas diferencias entre | os distintos paises — en términos de desarrollo eco-
némico y social, de cultura, del papel que cumple el Estado, de larelacion entre la
financiacién privaday lapublica, etc. —, es posible reconocer un conjunto de princi-
pios comunes sobre |os que deberian sustentarse los esfuerzos de los paises ala hora
de desarrollar politicas y sistemas de aprendizaje, formacién y desarrollo de los re-
cursos humanos. Estos principios comunes ya han sido — total o parcialmente —
recogidos en lalegislacion y la préctica de muchos paises. También han sido confir-
mados por diversas instituciones internacionales y regionales tales como la OIT (en
particular, con las Conclusiones sobre la formacion y el desarrollo de los recursos
humanos), la UE, el G8 y la OCDE. En este informe se describen cinco principios
fundamentales que sirven de base para las politicas, legislaciones y practicas actua-
lesen el ambito del desarrollo delos recursos humanosy de laformacion. Setratade
los siguientes:

e establecimiento de un entorno propicio que aliente a todas las partes interesa-
das ainvertir en el ambito del desarrollo de los recursos humanos y de la for-
macién;

® creacion de un marco ingtitucional parael desarrollo de los recursos humanosy la
formacion, que se corresponda con el contexto socia y econdmico y e nivel de
desarrollo de los paises;

e garantiadelaigualdad de acceso paratodos a desarrollo de |os recursos humanos
y laformacion, con independencia de la situaci 6n socioecondémica, losingresos, €
origen étnico, €l sexo, laedad, etc.;

* establecimiento de asociaciones entre |as distintas partes interesadas en la presta-
cién de programas de aprendizaje, educacion y formacion;

®  recurso creciente a estrategiasy practicas de formacion centradas en € alumno a
travésdel uso delas TIC.
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A. INVERSION EN EL DESARROLLO DE LOS RECURSOS HUMANOS
Y LA FORMACION: EL ENTORNO ECONOMICO, SOCIAL
E INSTITUCIONAL NECESARIO

El objetivo minimo en cuanto a las inversiones en e ambito de la formacion ha
guedado fijado en el 6 por ciento del producto interior bruto (PIB) (Conclusiones sobre
la educacioén permanente en €l siglo XXI: nuevas funciones para €l personal de educa-
cién, parrafo 5). Sin embargo, la educacién y la formacién no pueden, por si solas,
abordar los retos a que se enfrentan los paises en la estela de la mundializacion y del
trdnsito hacia una sociedad basada en los conocimientos y las calificaciones. Aunque
fundamentales, «no son suficientes por si solas para conseguir un desarrollo econo-
mico y social sostenible o resolver globalmente el problemadel empleo. Deberian ser
coherentes y formar parte integrante de politicas globales en € campo econdémico,
socia y del mercado de trabajo que promuevan el crecimiento econémico y del em-
pleo. Las politicas que promueven el aumento de lademanda agregada en laeconomia,
como |las medidas macroeconémicasy de otra natural eza, han de combinarse con poli-
ticas, en la vertiente de la oferta, relativas por gemplo a la ciencia y tecnologia, la
educaciony formacion y las politicas empresariaes. Las politicasfiscales apropiadas y
laseguridad social y lanegociacion colectiva efectivas son algunos de los medios para
repartir estos beneficios econémicos sobre una base justay equitativa, y constituir in-
centivos bésicos parainvertir en la formacion» (Conclusiones sobre la formaciony €
desarrollo de los recursos humanos, parrafo 4).

1. Politicas macroeconémicas, fiscalesy de otro tipo
que favorecen la educacién y la formacion
para €l desarrollo econémico y social

Existen diversas combinaciones entre politicas econdémicas (por gjemplo, las poli-
ticas macroeconémica, fiscal, comercia y tecnolégica), del mercado de trabajo y so-
ciales que pueden adentar la inversion para la educacion y la formacion. Es posible
aplicarlas a escalamacroecondmica, paraimpulsar en laeconomiainversiones genera-
lizadas en capital humano y bienes de equipo. Existe un giemplo en el que la estabili-
dad macroeconémicay politica, junto con unas politicas econdémicas propicias paralas
inversiones y una educacién y formacion debidamente enfocadas, han promovido un
desarrollo econdmico y social arménico. En otro giemplo, la falta de inversiones en
capital humano y bienes de equipo dio lugar aunaespira descendente delosnivelesde
productividad y del crecimiento del empleo, aun estancamiento econémicoy aun bajo
nivel de renta. También pueden aplicarse las sinergias de las politicas, incluidas la
educacion y laformacion, en relacién con un sector econémico concreto, por gemplo
€l sector delas TIC (véase el caso de Malasia que se describe més adelante). Las poli-
ticas activas sociales y del mercado de trabajo, incluidas la educacién y la formacién,
también pueden resultar eficaces parareducir el desempleo y promover laintegracion
social entre |os destinatarios de las mismas.

Algunos «tigres asiéticos» como la Republica de Coreay Singapur, y otros paises
como Malasia, Mauricio e lrlanda, han sabido crear un circulo virtuoso deinversionesen
materia de desarrollo humano y econémico mediante la combinacién de inversiones
cuidadosamente orientadas parael desarrollo de sus recursos humanos e inversiones en
bienes de equipo y en los sectores industriales. Este enfoque ha desembocado en un
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crecimiento econémico y de los ingresos elevado y sostenido. Por g emplo, Singapur
fue capaz de adaptar su politicanacional en materia de recursos humanos para propor-
cionar los conocimientos técnicos especiaizados necesarios en cada fase del desarro-
Ilo. Un sistema de educacion oficia ofrecia las ensefianzas cientificas, matematicas y
técnicas necesarias paralaprimerafase (de sustitucion de lasimportaciones), y promo-
vialasraices y valores étnicos centrandose en lainstruccion bésicay los idiomas na-
cionales, asi como en € inglés. En la siguiente fase (de exportacién-industrializacion)
selogroé atraer lasinversiones extranjeras através delas politicasfiscal, de repatriacion
de los beneficios y de formacion. Las instituciones local es de formacion se centraron
en las calificaciones técnicas, y las medidas citadas se completaron con transferencias
de tecnologia por parte de instituciones de los paises avanzados. Se facilitaron a las
empresas extranjeras recursos financieros e infraestructuras parala elaboracién de pro-
gramas de formacién, que desembocaron en un aumento considerable de la ensefianza
técnica. A continuacién, € pais se orientd hacia una produccion con mayor valor afia-
dido. Las subvencionesy las becas parala formacion a entaron alas empresas extran-
jeras adar capacitacion a sus trabajadores. Lareforma educativa, que ponia el énfasis
en la formacion técnica 'y profesional, recibié el apoyo de universidades e ingtitutos
politécnicos en plena expansion. En el futuro, los esfuerzos destinados a convertir al
pais en una economia prominente basada en los conocimientos requeriran nuevos
enfoques del aprendizaje y de la formacién que alienten a los trabajadores a ser
innovadores y creativos.

Las politicas acertadas y complementariasintroducidas en Singapur en los &mbitos
econdmico y del desarrollo de los recursos humanos y de la formacion contrastan con
las de muchos paises del Africa Subsahariana. Alli, en un circulo vicioso, lainestabili-
dad macroeconémicay politica (y los conflictos civiles) desembocaron en una dismi-
nucion de las inversiones y de la acumulacion de bienes de equipo y capital humano
mayor que en otros paises. Aungue en otras regiones principal es se observé un aumen-
to del nimero de inscripciones en la ensefianza primaria y secundaria, en e Africa
Subsahariana las inscripciones en la ensefianza primaria descendieron del 59 por cien-
to en 1980 al 51 por ciento en 1992 (Banco Mundial, 1999). Con la caida de la produc-
cién por trabgjador, e estancamiento econémico y lafalta de crecimiento del empleo,
losingresosy las condiciones de vida cayeron en picado (OI T, 1998b). No obstante, en
los Ultimos tiempos las inversiones en la ensefianzay laformacion se han mantenido, e
incluso incrementado, en muchos paises africanos.

En general, para promover las inversiones de las empresas y de las personas en
formacidn y educacion, se recurre a las politicas fiscales. Un gjemplo tipico es €l de
Chile, donde se permite a las empresas deducir de su base imponible los gastos de
formacion de su personal, hastaun maximo del 1 por ciento del valor total delanémina
(ley nim. 19518 de 1997). Como requisito previo para poder acceder a la deduccion
fiscal, los planes de formacién han de ser discutidos y aprobados por un comité de
empresa bipartito. La administracion del sistema corre a cargo del Servicio Nacional
de Capacitacion y Empleo (SENCE). En los Paises Bgjos, las politicas fiscales van
dirigidas tanto alas personas como alas empresas. Las primeras pueden deducir de su
base imponible hasta un maximo de 15.000 euros anuales en concepto de cursos que
mejoren su empleabilidad en el puesto de trabajo que ocupan o en futuros puestos de
trabajo. Los empleadores pueden deducir el 120 por ciento de su renta imponible, e
incluso e 140 por ciento cuando la formacion esté destinada a trabajadores poco cali-
ficados, trabajadores de edad (mayores de 40 afios) o trabajadores de pequefias empre-
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sas. Ademés, todos |os aprendices reciben un incentivo fiscal de unos 2.500 euros por
participar en cursos de formacion profesional inicia. Tanto € Gobierno como los
interlocutores sociales coinciden en que este régimen fiscal ha beneficiado especial-
mente alos grupos destinatarios arriba citados.

Snergias politicas a escala sectorial: Malasia, pais que aplica politicas de creci-
miento basadas en las inversiones y e comercio, ha experimentado importantes au-
mentos de las inversiones que |o han convertido en uno de |l os principal es exportadores
de productos electrénicos. No obstante, en un mundo en € gue las TIC evolucionan
con rapidez y se recurre cada vez mas a los conocimientos para la creacion de valor,
esta estrategia de inversién ha degjado de considerarse eficaz paralograr €l crecimiento
sostenible. Lanuevaestrategia se centraen lacreacion deideasinnovadorasy de cono-
cimientos que puedan comercializarse obtenidos gracias a importantes inversiones en
investigacion y desarrollo. En consecuencia, el pais ha desarrollado un Marco Nacio-
nal de Tecnologiadelalnformacion y las Comunicaciones. El enfoque adoptado abar-
ca tres elementos estratégicos, a saber, las personas (desarrollo de los recursos
humanos), la infraestructuray las aplicaciones y contenidos orientados en funcion de
la demanda, aplicando € principio de que todos los ciudadanos tienen que gozar de
igualdad detrato en el acceso alainformacion. El elemento relativo a desarrollo delos
recursos humanos incluye una serie de medidas tales como € programa sobre el uso de
lainformatica en la ensefianza, destinado a ofrecer conocimientos basicos de informé&
ticaen las escuelas; nuevos métodos y programas de ensefianza, incluida la ensefianza
adistancia; unos programas de conocimientos béasi cos de informati ca enfocados a cen-
tros de ensefianza que no pertenecen al sistema educativo oficid; y laformacion delos
docentes. A través del Régimen de Subvenciones parala Demostracion de Aplicacio-
nes, se financian iniciativas basicas destinadas a familiarizar a los habitantes de
Malasiacon lalnternet y su utilidad paralaadquisicién de conocimientosy el aprendi-
zgje. Este régimen fomenta el acceso a los quioscos Internet y trata de sensibilizar a
distintas audiencias tales como losindigentes, |os huérfanosy los cultivadores de arroz
de las comunidades rurales (OIT, 2001, capitulo 7).

2. Politicas activas de mercado de trabajo

Muchos paises aplican politicas activas de mercado de trabajo afin de ofrecer una
segunda oportunidad en el empleo a las personas que han abandonado |la fuerza de
trabajo, 0 paraayudarlas aregresar a trabajo después de periodos de desempleo. Cada
vez mas, la formacién del mercado de trabajo ofrece, en € contexto de la educacion
permanente, oportunidades para el perfeccionamiento de las calificaciones, la readap-
taciony el desarrollo delos conocimientos. Estas ensefianzas sirven paraque las perso-
nas accedan anuevos empleosy se adapten alos cambios en laeconomiay lasociedad
dedl conocimiento y de lainformacion. También contribuyen alaintegracion enlavida
econdmica normal y a la lucha contra la exclusién socia. Las politicas activas de
mercado de trabajo cuentan con unalargatradicion en paises tales como Suecia, Dina
marcay Alemania, y se aplican en laactualidad de maneramas o menos sisteméaticaen
latotalidad de los Estados miembros de la UE. También se estan aplicando en muchas
de las economias en transicién, ya que permiten abordar la cuestion del aumento del
desempleo resultante de lareestructuracion econémicay de las reformas basadas en la
economia de mercado. En Asia Oriental, las medidas activas han desempefiado un
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papel relativamente menor; no obstante, la crisis financieray e aumento del desem-
pleo observados afinales del decenio de 1990 sugieren que estos paises también tienen
gue estudiar unas politicas activas de mercado de trabajo que les permitan responder
mejor a crisis futuras y cumplir con los requisitos a largo plazo del desarrollo
(Betcherman e Islam, 2001, pag. 296).

Las medidas activas de mercado de trabgj o tienden a aumentar a medida que crece
€ desempleo. Los programas de formacion y de readaptacion profesional suelen repre-
sentar una proporcion importante de los gastos ligados a las iniciativas activas del
mercado de trabgjo (normalmente entre el 40 y el 60 por ciento, pero en Dinamarca
mas del 75 por ciento). Las paliticasy medidas activas de mercado de trabgjo incluyen
la ayuda para buscar empleo y los servicios de empleo; la formacion para los
desempleados de larga duracion; la readaptacion de los trabajadores desplazados a
consecuencia de despidos masivos; subsidios laborales y salariales, y programas de
obras publicas. Suelen estar dirigidas a grupos de poblacién desfavorecidos en €l mer-
cado de trabajo, como son las mujeres, los jovenes, |os desempleados, |os trabajadores
migrantes, |os trabajadores despedidos y |os trabajadores que corren €l riesgo de ser
despedidos como consecuencia de una reestructuracién de la empresa 'y del cambio
tecnol dgico.

Las evaluaciones realizadas indican que, a efectos de la (re)integracién de las per-
sonas en el empleo, las medidas activas de mercado de trabajo suelen ser més eficaces
cuando forman parte de un conjunto de servicios que se completan mutuamente, servi-
cios entre los que cabe incluir la formacidn correctiva, la formacién en el empleo, la
ayuda para buscar empleo y la oferta directa de experiencia laboral. Un requisito pre-
vio importante para poder obtener resultados es que la demanda de mano de obra sea
fuerte. Cuando no hay creacion neta de empleo, no cabe esperar sino resultados limita-
dos. Las politicas macroecondmicay microecondmica son factoresimportantes parala
mejorade |as perspectivas de empleo, ya que afectan ala ofertay la demanda de mano
de obra.

B. MARCOS INSTITUCIONALES PARA EL DESARROLLO DE LOS RECURSOS HUMANOS
Y LA FORMACION

La experiencia de muchos paises (por gemplo, Australia, Dinamarcay Sudéfrica)
demuestra que las nuevas orientaciones en materia de desarrollo de | os recursos huma-
nosy formacién deben basarse en ingtituciones sdlidas sin las cualeslasinversiones en
aprendizaje y formacion corren e riesgo de ser ineficaces y de carecer de repercusio-
nes. En Ultimainstancia, incumbe aestasinstituciones desarrollar entre todas las partes
interesadas — gobiernos, interlocutores sociaes, empresas, individuos y sociedad ci-
vil — una cultura com(n de aprendizaje y formacion. Los siguientes elementos del
marco institucional se consideran esenciales para €l desarrollo de los recursos huma-
nosy laformacion:

e unaestructuray unasingtituciones parael didogo entre empleadores, trabajadores
y otros representantes de la sociedad civil respecto de laformulacion de politicasy
de lamovilizacion de medios para €l desarrollo de los recursos humanos y la for-
macion, asi como para definir las responsabilidades respectivas de las distintas
partes interesadas;
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* un sistema diversificado de instituciones y proveedores publicos y privados de
servicios de formacién, que incluya mecanismos para supervisar la calidad y la
pertinencia de sus programas;

® unaestructuradescentralizada paralatoma de decisiones respecto dela determina-
cion de las necesidades de formacion, del contenido y |os programas de ensefianza
y formacion, y de lamovilizacion y utilizacion de los recursos;

* |aintegracidn en el marco institucional del concepto y la practica de la educacion
permanente; y el establecimiento de un marco de calificacionesy de mecanismos
para la homologacion y la certificacion de las calificaciones a fin de apoyar la
educacion permanente, e

® ingtituciones pararecopilar, analizar y difundir lainformacion relativaa mercado
de trabajo destinada a las agencias de colocacion y ala asistencia paralabusgueda
de empleo.

1. Dialogo social en e dmbito del desarrollo de los recursos humanos
y la formacion

Lafatade un didlogo social que tenga sentido dificultalaformulacion de politicas
eficacesy justas paralograr un progreso socia de base amplia (OI T, 2000a). Como se
observaba recientemente en muchas de |l as eval uaciones de la politica de empleo en €
plano nacional realizadas por 1aOI T, € didlogo social resultafundamental paraformu-
lar politicas de empleo acertadasy paramovilizar €l apoyo global dela sociedad, nece-
sario parala aplicacion eficaz de las mismas. Los representantes de los trabajadores y
de los empleadores pueden ofrecer un apoyo de valor incalculable en éreas tales como
laseguridad en el trabajo, laformacion en el empleo y € desarrollo de las calificacio-
nes. El didlogo crea incentivos para que |as asociaciones de empleadores, |os sindica-
tosy los educadores hagan uso de su influenciaen € marco de érganos reglamentarios
conjuntos para que la formacion que facilita  empleador rebase la que proporciona
cada empresa. También aumenta el nivel de compromiso, en especial por parte de los
empleadores, respecto de los objetivos de formaciéon que podrian quedar de lado en
caso de que se adoptara un enfoque puramente administrativo (OI T, 1998a, pag. 87).

Las Conclusiones sobre la formacién y € desarrollo de los recursos humanos
ofrecen alos mandantes de la OIT un programa ambicioso para el didogo socia en
materia de educacién y formacion. «Los interlocutores sociales deberian fortalecer el
dialogo socia sobre la formacién, compartir responsabilidades en la formulacion de
politicas de formacion y educacion, y concertar asociaciones entre ellos o con los go-
biernos parainvertir en laformacion, planificarlay llevarlaacabo. Enlaformacion, las
redes de cooperacion también comprenden a las autoridades regionales y locales, di-
versos ministerios, organismos sectorialesy profesionales, institucionesy proveedores
de formacidn, organizaciones no gubernamentales, etc. El gobierno deberia establecer
un marco parad establecimiento de asociacionesy de un didlogo social efectivo en el
campo de laformacion y € empleo. Este marco deberia conducir a una politica nacio-
nal coordinada de educacién y formacién y a estrategias alargo plazo formuladas en
consulta con los interlocutores sociales e integradas con politicas econémicas y de
empleo. También deberia comprender disposiciones tripartitas sobre la formacion en
el dmbito nacional y sectorid, y ofrecer un sistema transparente y globa de informa-
cién sobre laformaciony el mercado detrabajo. Las empresas son |l as primeras respon-
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sables de la capacitacion de sus empleados y aprendices, pero también comparten res-
ponsabilidades respecto de laformacién profesiona inicia delosjovenes paraatender
sus necesidades futuras».

La experiencia de Alemaniay de los paises escandinavos sugiere que €l didogo
tripartito y bipartito, la negociacion y €l acuerdo respecto de cuestiones sociales han
desempefiado un papel decisivo alahora de crear asociaciones eficaces en materia de
formacion y aprendizaje. En América Latina se estan codificando con frecuencia cre-
ciente en lalegislacion laboral |os convenios colectivos que incluyen disposiciones en
materia de formacién y capacitacion de los trabgjadores. En generd, los paises euro-
peos reconocen € valor juridico de la negociacion colectiva. Se concede fuerzade ley
a aquellos convenios col ectivos que son resultado de un proceso de negociacion. Las
negociacionestienen lugar en los planos nacional, sectorial, industrial y de laempresa.
Muchos paises han reconocido la necesidad de una legislacion nacional que conceda
cierta flexibilidad en los planos regiona y provincial, y que permita una mayor in-
fluencia del sector privado en la aplicacion de las politicas. Asi, por gjemplo, las ten-
dencias legidlativas recientes en Australia, Egipto, Fiji, Irlanda, Malta, Mauricio y
Portugal indican que la legislacién se ocupa menos de fijar disposiciones detalladas
y mas de promover laparticipacion delosinterlocutores socialesy de otras partesinte-
resadas.

El didlogo social respecto de asuntos econémicosy laborales suele tener lugar en
Organos nacionales que incluyen a representantes del Estado, a los interlocutores
sociaes y ala sociedad civil. El Consegjo Nacional de Desarrollo Econdémico y de
Mano de Obra (NEDLAC) de Sudéfrica, el Consgjo Nacional de Desarrollo de los
Recursos Humanos de Mauricio y la Comisién de Desarrollo Econdmico de
Singapur constituyen ejemplos de este tipo de foros para el didlogo socia que abar-
can ademés la educacién y la formacion. Estos Grganos proporcionan las grandes
orientaciones generales para la elaboracion de las politicas econdmicas, sociales y
laborales nacional es. L os consejos nacional es de formacidn se integran a menudo en
estos Grganos de alto nivel. Los consejos nacional es tripartitos de formacién formu-
lan las politicas en materia de formacion y definen el contenido y la orientacién de
los programas de capacitacion. Asumen la responsabilidad de la gestion del sistema
de formacion y determinan las modalidades y |os criterios parala financiacién de la
formacién. Los consgjos que desarrollan sus actividades a escala sectorial o indus-
trial suelen ser bipartitos.

2. Diversificacion de los prestatarios de servicios de formacion

Se ha observado unatendenciaa pasar de un suministro de servicios de formacién
controlado por € Estado, centralizado y centrado en la oferta, a un sistema diver-
sificado y flexible de instituciones plblicas y privadas y de oferta orientada a las em-
presas. Son varios |os motivos que explican estos cambios de politica. Uno de ellos es
laintencion de hacer que € suministro de servicios de formacion responda mejor alas
necesidades econdmicasy sociaes, y que esté dotado de mayor flexibilidad para hacer
frente a répidos cambios de la demanda. También se esta realizando un esfuerzo diri-
gido aaumentar la eficaciade laformacion através del recorte de los gastos de forma-
ciony del fomento de la competencia entre | os prestatarios de servicios de formacion.
Otro motivo para la diversificacion es e aumento del nimero de actividades «no
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oficiales» y no estructuradas como fuente principal de creacién de empleo en muchos
paises, especialmente en el mundo en desarrollo. En América Latina, la creciente par-
ticipacion econémicade lamujer hadado lugar en particular aunaofertade cursos més
diversificada por parte de las instituciones existentes, y a la proliferacion
de nuevos prestatarios de servicios de formacion.

Cadavez mas, los gobiernos estén introduciendo |os «casi-mercados» en e ambito
de la formacion, para diversificar €l suministro de los servicios de capacitacion, au-
mentar la competenciay desarrollar verdaderos mercados de formacion, sin dejar de
esforzarse para proteger alos consumidores frente alaelevacion delos preciosy alas
précticas abusivas. Aungue los gobiernos siguen fijando prioridades y financiando la
formacion, son organizaciones independientes — prestatarios de servicios de forma-
cion tanto publicos como privados — las que firman contratos con organismos guber-
namentales para proporcionar servicios de formacidn especificos. Yaen el decenio de
1980, Sueciaabrio e mercado de laformacién sobre €l mercado labora alos prestata
rios privados, y les invitd a competir en licitaciones publicas. Los casi-mercados son
habitualesen € Reino Unido y en los Estados Unidos. Laformacion patrocinada por el
sector publico se facilita a través de distintos prestatarios. Entre éstos cabe citar 10s
centros de educacién popular, los colegios de ensefianza superior, las organizaciones
sin animo de lucro, las ingtituciones caritativas y las empresas de formacién privadas.
Australia haintroducido lalicitacién competitiva entre |os prestatarios de servicios de
formacion, incluidas las escuelas publicas de capacitacion y formacion superior
(TAFE), que son €l principal vehiculo paralaformacion profesional postobligatoriaen
el pais.

La diversificacion en e suministro de servicios de formacién est4 estrechamente
relacionada con los incentivos, entre los que se incluye una legislacion claray trans-
parente, que son los que alientan a los prestatarios privados a ofrecer servicios de for-
macion. La reforma legidativa llevada a cabo en Chile en 1989 en relacion con las
empresas privadas de formacién desembocd en €l rgpido crecimiento de la prestacion
de formacién superior privada en las universidades, los institutos profesionales y los
centros de formacion (Gill y varios, 2000). En Sudéfrica se espera que la formacion
privada desempefie un importante papel paraampliar el acceso alaeducacion superior
y alaformacion, respondiendo de manera concreta alas oportunidades del mercado de
trabgjo y ala demanda de los aumnos. El reto principal consiste en crear un entorno
gue no asfixie con una reglamentacion estatal excesiva a las ingtituciones fiables y
sostenibles desde €l punto de vistaeducativo, ni permitalaproliferacion de operadores
de baja cdidad, efimeros y poco fiables en € mercado de la formacion (Sudéfrica,
1998). En consecuencia, laley de 1998 sobre la ensefianza superior y laformacion trata
de garantizar que sdlo seregistrey sereconozcaalas instituciones privadas dotadas de
las infraestructuras y 10s recursos necesarios para proporcionar y mantener unaforma:
cién de calidad. No obstante, segiin el Banco Mundial, las experiencias desarrolladas
en Chile, Republica Checay Federacion de Rusiaindican que los sistemas nacional es
de homologacién — destinados a informar a la poblacion acerca de la calidad de la
formacidn — pueden acabar por resultar innecesarios e insuficientes a efectos de un
sistema equilibrado de formacion prestada por € sector privado. De hecho, pueden
excluir alos prestatarios de formacién que se salen de la normay son innovadores, y
desdentar el desarrollo de un mercado de formacién pujante (Gill y varios, 2000,

pag. 28).
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3. Descentralizacién a los planos regional y local de la toma de decisiones
sobre paliticas y estrategias de formacion

En lo que atafie alaformacidn, el didlogo socia y la asociacion suelen conllevar
importantes elementos de descentralizacion, tanto paralaformulacion de las politicas
como para su aplicacion. La razén fundamental para la descentralizacion de las deci-
siones en materia de formacion es que las mismas se adoptan mejor en los planos
regional, local y sectorial, més cercanos a la demanda econémicay alas necesidades
sociales. Por giemplo, las decisiones relativas ala formacién en una zona donde exista
un crecimiento econdmico boyante serdn muy distintas de las que se tomen en zonas
donde prevalezcan la recesion industrial y los despidos. Tales diferencias pueden
soslayarse a través de la descentralizacion de las decisiones en materia de formacion,
para aproximarlas alas reaidades locales. Se concede autonomia alas institucionesy
organizaciones locales y, mas importante aln, se delega en éllas la responsabilidad,
siempre dentro de un marco de politica, prioridades y objetivos nacionales. Cuando
existe la posibilidad de aprovechar de manera efectiva las iniciativas locaes, puede
esperarse una mayor innovacion. No obstante, la descentralizacion puede dificultar
€l logro de los objetivos nacionales, al permitir que los actores localestraten de satis-
facer sus propios programas, que tienen un alcance limitado. L a descentralizacion no
es un proceso facil. Es posible que hayan de superarse los intereses personales de
quienes tienen el poder de decision central. Los organismos locales necesitaran dis-
poner de los recursos humanosy financieros correspondientes, para que puedan des-
empefiar de manera adecuada sus funciones y responsabilidades recién adquiridas.
Pese a estos posibles inconvenientes, se observa en la mayoria de los paises una
tendencia a la descentralizacién de la toma de decisiones en materia de formacion.

Los Estados Unidos ofrecen quizas el megjor ggemplo de un enfoque descentrali-
zado, minimamente coordinado, administrado locamente y fuertemente orientado al
mercado, que responde a las necesidades locales de formacion. Las redes locales de
formacion, basadas en un complicado entramado de rel aciones entre |os prestatarios de
servicios de formacion y las empresas, son capaces de garantizar servicios y fondos
para la formacion, y también de influir sobre las decisiones politicas (Herschbach,
citado en Mitchell, 1997, pag. 20). Sin embargo, € papel del Gobierno Federal sigue
siendo importante ya que ofrece incentivos fiscales parainiciar estas actividades loca-
les de creacion de capacidad.

En Filipinas, la Autoridad de Desarrollo de las Calificaciones y la Educacion Téc-
nica (TESDA) desempefia ciertas funciones centralizadas — por ejemplo, laplanifica-
cion, lafijacion de normas, € control y la eval uacion — que quedan compensadas con
la descentralizacion de las funciones de toma de decisiones y de formacion. Se espera
delaTESDA (ley sobrela TESDA, 1994, articulo 29) que formule, apliquey financie
planes especificos encaminados a desarrollar 1a capacidad del gobierno local paraasu-
mir laresponsabilidad de la promocion comunitaria de laformacion técnicay el desa
rrollo de las calificaciones. De manera similar, la planificacién y aplicacién de los
programas de capacitacion en Indonesia, que antes eran responsabilidad del Ministerio
de Mano de Obray Transmigracion, se descentralizaron alos niveles provincia y co-
marca (ley nim. 22, 1999). Recientemente, € Gobernador de Java Oriental sefid6
algunas cuestiones clave en materia de formacion que exigian una accién a escala pro-
vincia, la cual incluia € desarrollo de aptitudes para las actividades generadoras de
ingresos y la readaptacion de los trabagjadores despedidos. Estas cuestiones estan
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siendo abordadas conjuntamente, con €l apoyo delaOIT, por el gobierno provincial, la
camarade comercio eindustriaprovincia y otrosinterlocutores provincialesy locales.

4. Integracion de la educacion permanente en el marco ingtitucional

Garantizar la educacion permanente para todos sigue siendo un objetivo que nin-
gun pais haalcanzado hastalafecha. El gréfico 2.1 representalastasas de participacion
en laensefianza oficial y laeducacion paraadultos, asi como en laformacion alo largo
de lavida en 18 paises de la OCDE. Ddl mismo se desprende que, en €l mejor de los
casos, en 1998 menos de la mitad de la poblacion adulta de los paises considerados
tomaba parte en una u otra forma de ensefianza oficial o de formacién.

Paraintegrar la educacion permanente en €l marco institucional para el desarrollo
de los recursos humanos, debera procederse a:

e sentar las bases paralaeducacion permanente, poniendo el énfasis de maneraespe-
cia en las aptitudes para e aprendizaje (aprender a aprender). Con el masivo au-
mento actual del volumen de informacion disponible, cada individuo tiene que
aprender aobtener, seleccionar y utilizar lainformacién que sea pertinente respec-
to de sus necesidades, y transformarla en conocimientos,

e desarrollar politicas e instituciones que permitan garantizar, especiamente para
los grupos desfavorecidos, laigualdad de acceso alas oportunidades de educacion
permanente. Parafomentar una participacion mas ampliay equitativa en la educa-
cién permanente es necesario contar con una estrategia con multiples el ementos
como son la of erta de incentivos financieros y un mayor nimero de oportunidades
mejor adaptadas a las necesidades individuales,

Gréfico 2.1. Participacion alo largo delavida en la educacion y la formacién en paisesde la
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' Promedio sin ponderar en 18 paises: Alemania, Australia, Bélgica, Canada, Republica Checa,
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Fuente: OCDE, 2001, pag. 18.
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® movilizar los recursos necesarios para que el mayor nimero de personas disponga
de oportuni dades de educacion permanente. Todas |as partesinteresadas, incluidos
el Estado, las empresasy losindividuos, tendrén que contribuir a unamayor inver-
sién en instituciones y programas de educacion permanente;

e garantizar lacolaboracion entre una ampliagamade interlocutores y partesintere-
sadas. Las asociaciones presentan importantes ventagjas. pueden aumentar la base
de recursos disponibles paralasinversiones en desarroll o de los recursos humanos,
y promover programas adaptados a las necesidades econémicas y sociales;

e desarrollar politicas e instituciones para € reconocimiento de todas las modalida
des de aprendizaje, incluso el aprendizaje no oficia. El reconocimiento delas cali-
ficaciones y los conocimientos individuales es un poderoso incentivo para que la
persona aprenday mejore sus perspectivas de empleo e ingresos. También fomen-
talamovilidad y latransparencia del mercado de trabajo, y sirve de orientacion a
los empleadores en € proceso de contratacion;

e planificar la orientacion y € asesoramiento en materia de educacion permanente.
L as personas necesitan ayuda para «navegar» y escoger entre |as alternativas ofre-
cidas en un amplio abanico de oportunidades de aprendizaje y de formacién que
pueden impulsar su carrera profesional.

5. Informacion sobre el mercado de trabajo para la orientacion
y €l asesoramiento profesionales

Lainformacion sobre el mercado de trabajo es un recurso importante alahorade
orientar las inversiones colectivas e individuales parareforzar la empleabilidad de las
personas y constituir una fuerza laboral competitivay flexible. Las caracteristicas de
todo sistema eficaz de informacién sobre € mercado de trabajo son la calidad, la opor-
tunidad y una cuidadosa fijacién de objetivos en funcion de los grupos de usuarios. La
orientacion y el asesoramiento profesionales se estén convirtiendo en un elemento
fundamental dentro del proceso de aprendizaje. La disposicién ala educacidn perma:
nente, unamayor responsabilidad, flexibilidad y adaptabilidad personales, aunqueim-
portantes en cualquier fase de la carrera profesional, se han convertido ahora en
atributos esenciales para los graduados y los trabajadores que acceden a mercado de
trabajo. Los que acceden por primeravez a mercado de trabgjo, os trabajadores ma-
duros, los desempleados, etc. necesitan ayuda paratomar decisionesinformadas acerca
de la manera de obtener y mantener sus calificaciones y € empleo. También puede
facilitarseles ayuda en relacion con las evaluaciones de | as aptitudes, como ocurre por
gjemplo con & balance de las competencias (bilan des compétences), que se ha conver-
tido en un gjercicio habitual en Francia (véase el capitulo IV, seccion C.5). Se observa
una demanda sin precedentes de servicios de desarrollo de las perspectivas de carrera
parala prestacion de asistencia con miras a una gestion eficaz del cambio.

C. GARANTIZAR EL ACCESO UNIVERSAL AL DESARROLLO
DE LOS RECURSOS HUMANOS Y A LA FORMACION

Los conocimientos y las calificaciones como fuente de competitividad tienen una
importancia creciente en unos mercados caracteri zados por unaevolucion rapida como
consecuencia de la mundializacion y de los avances tecnoldgicos. Es cada vez méas



30 Aprender y formarse para trabajar en la sociedad del conocimiento

probable que los que cuentan con calificaciones escasas, obsoletas 0 que no permiten
acceder al empleo queden excluidos del mercado de trabgjo. Como consecuencia de
sus escasas posibilidades de acceder a la educacion, la capacitacién, la atencién de
saud y el empleo, los grupos desfavorecidos ven cémo se les niegan oportunidades
que resultan fundamental es para poder participar en lavidasocial, politicay cultural de
la sociedad. Esta exclusion conlleva un elevado costo para los sistemas de seguridad
socia y para la sociedad en general. Ademas, € hecho de que haya tantas personas
inactivas entrafia un costo de oportunidad sustancia paralas economias nacionales.

Por todos estos motivos, |os gobiernos del mundo entero estan esforzandose por
promover de distintas maneras €l acceso de estos grupos alaeducacion, laformaciony
al desarrollo delas calificaciones. Entre los grupos alos que van especificamente des-
tinados los programas de apoyo alaformacion y a empleo de muchos gobiernos figu-
ran: lamujer en general, los trabajadores jovenes, |os desempleados de larga duracion,
los trabajadores de edad desplazados y |as personas con discapacidades. Estos progra-
mas han sido creados para garantizar el acceso a una formacion adaptada alas oportu-
nidades que ofrece & mercado de trabgjo. Incluyen la formacion fuera del puesto de
trabajo, laformacion en € puesto de trabajo durante un contrato en précticas, o ambas
en combinacion.

La experiencia laboral y la capacitacion en e puesto de trabajo ofrecen a quienes
siguen una formacién la oportunidad de demostrar sus capacidades alos empleadores.
En e caso de las personas con discapacidades, la formacion en el puesto de trabajo,
facilitada como parte de unas précticas |aboral es de apoyo, ha demostrado su eficaciaa
lahora de garantizar lacolocacion de lapersonaa completar el periodo de formacion.
Esta es la opcidn que se propicia actualmente en Australia, Estados Unidos y Canada,
y que esta recibiendo una atencion creciente por parte de los paises europeos (véase
Thornton y Lunt, 1997). Aln queda por resolver la cuestion de la homol ogacion satis-
factoriade laformacion en e puesto de trabagjo.

L os programas de formaci6n destinados a los grupos desfavorecidos, incluidos los
indigentes, han logrado mejorar los niveles de calificacion y la empleabilidad. Esto
resulta especialmente cierto en € caso de la formacién adaptada a las oportunidades
del mercado y facilitada como parte de un conjunto de medidasintegradasy dirigidasa
promover lainclusion de estos grupos en el mercado de trabajo, en lugar de revestir la
forma de un programa auténomo. Laformacién en materia de blisqueda de empleo, la
orientacion y el asesoramiento profesionales, asi como la formacion correctiva bésica
en combinacion con una capacitacion especifica, pueden mejorar las perspectivas de
encontrar un puesto de trabagjo.

Ademés de | os programas correctivos, muchos gobiernos han introducido medidas
destinadas a mejorar la pertinencia, flexibilidad, accesibilidad y alcance del sistema
de formacion convencional. A largo plazo, estas medidastratan de garantizar que lamar-
ginacién de los grupos desfavorecidos se reduce a minimo. De esta forma reducen la
necesidad de medidas especiales. Es probable que laintroduccion de la formacién ba-
sada en las competencias, que implica la homologacién de los conocimientosy de las
calificaciones adquiridas a través de la experiencia, mejore € acceso a perfec-
cionamiento profesional de aguellas personas que adquirieron sus calificaciones de
manerainformal através de la préacticalaboral.

Dada |la tendencia actual ainstaurar sistemas de formacion orientados en funcién
del mercado y de capacitacion en el lugar de trabgjo, que tienden abeneficiar aquienes
ya disponen de un empleo, la intervencion estatal seguira siendo fundamenta para
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garantizar un acceso universal. Sera necesario disponer de diversas medidas politicasy
programéticas para aentar alos prestatarios de servicios de formacion a que tomen en
consideracion las limitaciones y exigencias de los grupos desfavorecidos cuando
reexaminen los actuales servicios de formacién y desarrollo de las caificaciones, asi
como a planificar nuevos servicios.

D. LA ASOCIACION PARA LA PRESTACION DE SERVICIOS DE FORMACION

Un cuarto elemento importante es el uso creciente de enfoques asociativos parala
formacion. Se crean asociaciones en € plano politico a través de diversas formas de
didlogo socia, de negociacion colectivay de acuerdos tripartitos y bipartitos en mate-
ria de formacion. Ademas, la formacion préctica suele facilitarse actualmente en aso-
ciacion entre una amplia gama de instituciones, 0rganos y otras partes interesadas.
Cabe citar, por ejemplo, las asociaciones entre empleadores y sindicatos, entre empre-
sas aescalasectorial eindustrial, entre pequefias y medianas empresasy entre diversas
instituciones locales 0 de zonay los interesados.

L os enfoques asociativos paralaformacion se han hecho mas frecuentes a medida
gue las presiones gercidas por la rdpida evolucion exigian programas actualizados y
adaptados alas necesidades del sector y delosindividuos. A menudo, € sector privado
ha sido € iniciador de las asociaciones con las instituciones de formacién, |os gobier-
nos locales, los organismos de desarrollo y otros interlocutores. Los sindicatos han
reconocido la importancia de la mejora de las cdificaciones para mantener la
empleabilidad, y se han implicado en el proceso de gestion del cambio. Los prestata
rios de asistencia técnica, incluidala OIT, han tomado conciencia de la necesidad de
considerar la formacion como parte de un enfoque més amplio e integrado para €l
desarrollo de empresas competitivas y la promocion de laigualdad en € empleo y del
trabajo decente. La conciencia del carécter sistémico del cambio ha alentado los enfo-
ques tendentes a la creacién de redes coordinadas y de asociacion entre |os actores
fundamentales, a menudo facilitados o negociados por instituciones intermediarias
tales como las agencias de desarrallo.

E. APROVECHAR LAS TIC PARA LA FORMACION CENTRADA EN EL ALUMNO
Y AMPLIAR EL ACCESO A LA FORMACION

El quinto cambio de paradigma principal en materia de desarrollo de los recursos
humanos y formacién es € recurso creciente, por parte tanto de las personas como de
las instituciones y programas, a la ensefianza centrada en el alumno y alas estrategias
y métodos de formacion, fundamentalmente através del uso delas TIC. Estas tecnolo-
gias también pueden facilitar a grupos de poblacion hasta ahora marginados € acceso
alas oportunidades de formacion y de capacitacion.

Laresponsabilidad del aprendizajerecae sobre el individuo: mientrasel volumen de
informacion disponible crece aun ritmo sin precedentes, |a responsabilidad de seleccio-
nar, utilizar y transformar lainformacion para la creacion de conocimientos recae cada
vez mas sobre d individuo. Se espera de éste que organice su propio aprendizgje. En
lugar delimitarse aser un receptor pasivo deinformacion, e individuo debe participar de
formaactivaeinteractivaen € proceso de aprendizaje. Y ano se esperadelos profesores
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0 delos formadores que proporcionen instruccion y transmitan informacion. En lugar de
ello, se estén convirtiendo en facilitadores, mentoresy preparadores, que se encargan de
eliminar los obstéculos que se oponen a la adquisicion del conocimiento por parte del
estudiante. Asi pues, las calificaciones esenciales que se obtienen en laescuelay que se
aprovechan en el lugar detrabajo son la capacidad de aprendizaje (aprender agprender) y
la creacion de conocimiento. Al ser creciente € nimero de personas que tienen acceso a
las TIC, éstas se utilizan cadavez mas en relacion con las citadas estrategias centradas en
el alumno. De hecho, en todos los paises'y en todas las disciplinas profesionales es con-
siderable & nlmero de trabajadores cualificados (hasta ahora principalmente en las pro-
fesionesrelacionadas con las TIC) que llevan a cabo un autoaprendizaje o que combinan
algun tipo de formacidn oficia con e aprendizaje auténomo.

Las TIC han aumentado las oportunidades de aprendizaje en € lugar detrabajo: las
empresas han sido pioneras en la utilizacion de computadorasy delas TIC, inicialmente
paralaproduccion, lagestién y las comunicacionesy, posteriormente, en relacion con la
oferta de oportunidades de aprendizaje y formacién parael personal. De hecho, € apren-
dizaje en conexidn directa o por medios electrénicos en e lugar de trabgjo es hoy en dia
€l &reade mésrépidaexpansion en e sector del aprendizaje, laeducaciony laformacion.
Enlos Estados Unidos, se calculaque & mercado parael aprendizaje en conexion directa
pasara de 550 millones de ddlares en 1998 a 11.400 millones de ddlares en 2003. Por
regla genera, se trata de una gran empresa que ofrece toda una gama de programas de
educacion y formacidn a través de las computadoras a miles de empleados, a menudo
dispersos por todo e mundo, por medio de su Intranet o de Internet. Los trabajadores
acceden de manerainstantanea alos recursos de formacion en € lugar detrabajo y, cada
vez més, en € hogar, y pueden escoger y fijar € ritmo de su aprendizaje en funcién de sus
necesidades, de sus horarios de trabgo y de sus responsabilidades familiares. El
recuadro 2.1 presenta un gemplo de la manera en que € aprendizaje por medio de las
TIC en d lugar de trabajo puede ahorrar tiempo y costos de formacion.

Recuadro 2.1
Aprendizaje en conexion directa en e marco de la empresa:
ahorrar tiempo y gastos

Siemens Information and Communication Networks Inc. (Estados Uni-
dos) tenia que facilitar en un plazo breve formacion relativa alatecnologia de
convergenciade telefoniay datos a 600 ingenieros de ato nivel. Laformacion
tradicional en aulas hubiera requerido tres afios para que alcanzara los 600 in-
genierosy hubiera costado en torno a4 millones de délares en tiempo de viaje
y de produccion perdidos, ademés de los costos directos de la formacion. A
través de la Intranet de la compafiia, la empresa fue capaz de organizar clases
interactivas en conexion directa, con un costo de tan solo 75.000 délares en
concepto de materia y de programas de aprendizaje, y un gasto adicional de
1.500 délares parala adquisicion de 100 asientos paralas aulas. En la actuali-
dad, el curso detelefoniay datos de Siemens estan solo unadelas 64 clasesen
conexion directa ofrecidas a 7.500 empleados.

Fuente: Frieswick, 1999.




Principios fundamentales 33

Combinar la ensefianza basada en las TIC con los métodos tradicionales. ademas
de su penetracion en € lugar detrabgjo, las TIC y € aprendizaj e el ectronico también se
estan introduciendo en las escuelas, |os colegios, |os centros comunitarios, 1as institu-
ciones deformacion y las universidades. A medida que proliferanlas TIC y las aplica
ciones de Internet para la educacion y la formacion, las mismas se utilizan cada vez
més en combinacion, o bien «mezcladas» con otros métodos mas tradicionales de
aprendizaje y formacion tales como la ensefianza en aulas. Esta combinacién permite
superar la sensacion de aislamiento y la falta de contacto humano que se observan a
menudo en € aprendizaje basado exclusivamente en las TIC. En la empresa Xerox,
fabricante de equipos de oficina, lamitad de |os programas de aprendizagje se facilitan
por medios electronicos, pero se complementan con enfoques basados en la relacion
estudiante-formador en e aula. La Universidad Virtual del Sistema Tecnolégico de
Monterrey (México) utiliza diversos métodos de aprendizaje y educacion para sus
40.000 estudiantes: material impreso, television en directo y en diferido, e interaccion
entre € personal docente y los estudiantes utilizando medios informéticos.

El proyecto de calificaciones basicas Sicrates, financiado por la Unién Europeay
dirigido por el Lewisham College (Reino Unido), que cuenta con entidades asociadas
en Australia, Finlandia y Portugal, ayuda a los alumnos jovenes que experimentan
dificultades de aprendizaj e con |os métodos de formacion convencionales adesarrollar
calificaciones de instruccion elemental. Los resultados iniciales indican que el CD-
ROM creado con este fin tiene que ir acompafiado de material es docentes de alta cali-
dad. Estos podrian contribuir a estructurar las actividades del estudiante. Se estén
preparando directrices para €l desarrollo de materiales didécticos destinados a acom-
pafiar una seleccion de recursos multimedia sobre soporte CD-ROM. También se
ofrece ayuda a los docentes para utilizar dichos recursos con € fin de mejorar los
resultados del aprendizaje de los estudiantes.

Ensefianza a distancia: 1os programas de ensefianza a distancia que recurren alas
TIC estan proliferando répidamente. A medida que caen en picado los costos de las
nuevas tecnologias, las herramientas de |a ensefianza a distancia tradicional (por gjem-
plo, la correspondencia, laradio, etc.) se completan o incluso sustituyen con tecnolo-
gias basadas en las TIC. Once «mega-universidades» (en China, Replblica de Corea,
Espafia, Francia, India, Indonesia, Republica Ildmica del Irén, Reino Unido,
Sudéfrica, Tailandiay Turquia) ofrecen programas de ensefianza a distancia a un total
de cercade 2,8 millones de estudiantes a afio, con un costo medio anual por estudiante
de 350 ddlares delos Estados Unidos, comparado con el costo medio de 12.500 ddlares
por estudiante'y afio paralos estudios superioresy universitarios en los Estados Unidos
(OIT, 2001).

La ensefianza a distancia puede facilitar el acceso de los grupos desfavorecidos a
las oportunidades de aprendizgje. Las personas fisicamente discapacitadas, que no
pueden asistir a los programas de formacion en una institucion debido a la falta de
movilidad y transporte 0 aquelos costos resultan prohibitivos, pueden, con laayudade
una computadora, acceder desde su hogar a los programas de aprendizaje basados en
Internet. En Portugal, € proyecto THINK sirve como egemplo de utilizacién
innovadora del teletrabajo para la creacion de nuevas oportunidades destinadas a las
personas discapacitadas. Se ha desarrollado un paquete didactico que capacita a los
teletrabajadores para of recer servicios de consultoria que abarcan la programacion in-
formatica, las traducciones, la comercializacion directay el disefio de paginas Web.
Este proyecto ha permitido que personas discapacitadas se conviertan en personas que
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contribuyen activamente ala sociedad, ofreciendo un servicio de calidad alos clientes.
Sobrelabase del éxito de este programa, este enfoque se aplicara en otros cuatro paises
€uropeos.

Otro grupo que puede beneficiarse delautilizacion delas TIC enlaeducacion y la
formacion son las personas que viven en comunidades remotas. Un gjemplo clasico es
€l programa Telesecundaria, de México, que seimparte a cercade 700.000 estudiantes
en 100.000 peguefias comunidades remotas que disponen de un nimero reducido de
escuelasy de docentes. El programautiliza un poderoso satélite paraabarcar un amplio
territorio y ofrecer un aprendizaje interactivo, dinamico y préctico que puede verse en
directo en latelevision o grabarse en video. L os docentes siguen un programa de ense-
flanza bésico, pero pueden adaptar los programas de television a su propio estilo de
ensefianzay alas necesidades de sus aumnos.

Asi pues, existe un enorme potencial de aprovechamiento delas TIC paralaeduca
cion y la formacion. También son enormes los retos. El paso de la instruccion y la
transmision de informacion al aprendizaje y ala creacion de conocimientos exigira un
esfuerzo enorme en términos de reconversion de los docentes y de los formadores.
Tendran que superarse habitos y actitudes profesionales y culturales arraigadas; ten-
drén queinvertirse recursos en nuevas técni cas de educacién y formacion basadasen €l
alumno; y tendré que reforzarse lainfragstructura de TIC, abarcando alas escuelasy a
lasinstituciones de formacion. Se plantean retosincluso en paises mas ricos. Pero éstos
son incluso més formidables en grandes regiones del mundo en desarrollo, donde la
infragstructura de comunicaciones no es fiable, los niveles de ingresos son bajos, 1os
sistemas de educacién disponen de pocos recursos y €l personal docente carece de
materia y de equipos que puedan servir de base para pasar alaeducacién y laforma-
cién orientadas al dumnoy basadasen las TIC. Pero el mayor delosretos quizés sea €l
de proporcionar un acceso universal alaeducacion basica, como requisito previo para
acceder a la sociedad de la informacion y del conocimiento. Como se indica en €l
Informe sobre el Empleo en e Mundo 2001, los conocimientos informéticos basicos
resultan esenciales, pero sigue existiendo un orden de prioridades en el que la alfabeti-
zacion y e acceso a una educacion basica de alta calidad resultan adin més fundamen-
tales.



CAPITULO I

EDUCACION, FORMACION INICIAL Y CALIFICACIONES
PARA LA EMPLEABILIDAD Y EL TRABAJO

El presente capitul o pasarevistaalas reformas recientes en el ambito de la educa-
cion bésicay la formacion inicia en los paises en desarrollo y desarrollados. Estas
reformas, a las que se suman los esfuerzos destinados a diversificar las fuentes de
financiacion de laensefianzay aintroducir una mayor responsabilidad, tratan de mejo-
rar lacalidad y la eficacia de laeducacion, garantizan el acceso equitativo alas oportu-
nidades de educaciény deformacion inicial paratodos (nifios, jovenesy adultos, nifias
y mujeres), desarrollan la empleabilidad y facilitan el acceso al trabgjo.

A. EVOLUCION DE LOS OBJETIVOS Y PRESTACION DE SERVICIOS EN EL AMBITO
DE LA EDUCACION BASICA Y DE LA FORMACION INICIAL

A medida que las sociedades contemporaneas se vuelven més complejas, muchos
paises estan ampliando el dmbito de la educacion bésica e incorporando nuevos cono-
cimientos y calificaciones transferibles al mundo del trabajo y alavida en la sociedad
delainformaciony del conocimiento. Cadavez més, los nivelesinferiores delaeduca
cion secundariaforman parte de la educacion bésica obligatoria, y el objetivo yano se
limitaala preparacion de los jovenes para acceder ala educacion superior. Correspon-
de alaensefianza bésica «garantizar a cada persona el pleno desarrollo de la personali-
dad humanay de la ciudadania, asi como asentar |os cimientos de su empl eabilidad».
La formacion inicia «mejora la empleabilidad con la adquisicién de calificaciones
esenciales para € trabajo, conocimientos complementarios y competencias profesio-
nales centradas en laindustria que sean transferibles y faciliten la transicion al mundo
del trabajo» (Conclusiones sobre la formacion y el desarrollo de recursos humanos,
parrafo 5). Una educacion bésicay unaformacién inicia de buena calidad, junto ala
disponibilidad de la educacién para adultos y de segundas oportunidades educativas,
apoyadas por una cultura del aprendizaje, también garantizan altos niveles de partici-
pacion en la educacion y la formacion continuas. Como establece € articulo 1 de la
Declaracion Mundial sobre Educacién para Todos. Satisfaccion de las necesidades
basicas de aprendizaje (1990), «la educacién basica es mas que un fin en si misma. Es
labase para un aprendizaje y un desarrollo humano permanentes sobre € cual los pai-
ses pueden construir sistematicamente nuevos niveles y nuevos tipos de educacion y
capacitacion» (Conferencia Mundia sobre Educacion para Todos, 1990).

La educacién basica tiene mucho que ver con la capacidad de una persona para
encontrar y retener un empleo; cuanta menos educacion haya recibido la persona, més
probabilidades tendra de quedar sin empleo. La educacion general deberia dotar alos
individuos de algunos elementos indispensables (por lo menos, saber leer y escribir y
hacer calculos elemental es) que les permitan desarrollar una actividad productivaen €
lugar de trabajo. También deberia centrarse en unas calificaciones basicas, entre ellas,
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la capacidad de identificar, analizar y resolver problemas, de obtener nuevas califica
ciones, de adquirir nociones basicas de informética, asi como conocimientos cientifi-
cos y tecnolégicos elementales. La educacion basica deberia desarrollar las
calificaciones sociales de | os nifios desde una edad temprana, asi como lacomprension
de sus deberes ciudadanos 'y de la cultura del trabajo, puesto que dichas calificaciones
les ayudarén a entender los derechos 'y reivindicaciones sociales, asi como las obliga-
ciones y responsabilidades sociales. Muchos sistemas de educacién han descuidado
esta labor. Como se hace hincapié en las Conclusiones, «las personas son mas
empleables cuando han adquirido una educacion y una formacién de base ampliay
calificaciones bésicas y transferibles de alto nivel, incluidos € trabajo en equipo, la
capacidad para resolver problemas, las tecnologias de la informacion y la comunica
cién (TIC), e conocimiento deidiomas, lacomunicacién y la capacidad para aprender,
asli como competencias para protegerse asi mismosy proteger a sus compafieros con-
tralos riesgos y las enfermedades profesionales» (Conclusiones sobre la formacién y
el desarrollo de los recursos humanos, parrafo 9). Estas calificaciones, alas que tam-
bién se [lama a menudo «calificaciones profesionales basicas», deberian ser € bagaje
intelectual de todo individuo a abandonar la escuela.

La educacion deberia preparar alos jévenes para seguir trayectorias profesionales
no lineales y para la eventualidad probable de que tengan que reorientar sus carreras
varias veces alo largo de su vida laboral. Deberia ofrecerse unaimagen positivade la
empresay del espiritu empresarial, acabar con los estereotipos sexuales y fomentar la
sensibilidad respecto de las cuestiones de género. Ademas, deberiadesarrollar la capa-
cidad de improvisacion y la creatividad de los jévenes y, en general, equiparlos para
que puedan hacer frente con éxito ala complejidad de un mundo en répida evolucion.
Inculcar estas calificaciones para promover laempleabilidad de cada persona constitu-
ye, hoy mas que nunca, un cometido esencial de la educacién basica

La educacion profesional y la formacion inicial deberian proporcionar conoci-
mientos cientificos y tecnolégicos en un dmbito profesional amplio, y desarrollar las
competencias técnicas y profesionales requeridas, asi como calificaciones profesiona-
les especificas. Una cuestion fundamental en el ambito de laeducacion y laformacion
profesionales es el énfasis que hade ponerse, por una parte, en la educacién académica
general y en €l desarrollo de calificaciones transferibles y, por otra, en una formacion
orientada hacia una profesién, para facilitar la transicion de la escuela a trabajo y
mejorar la empleabilidad basica de las personas.

En el sistema educativo de lamayoriade |os paises suele orientarse alos estudian-
tes de 11 a 15 afios de edad hacia estudios que ponen €l énfasis en las cdlificaciones
académicas o las profesionales. L os estudios académicos suelen preparar para la edu-
cacion superior y € ingreso en la universidad, y su contenido guarda relativamente
pocarelacion con el mundo del trabgjo, debido ala presion paracumplir con los requi-
sitos competitivos que dan acceso ala educacion superior. Sin embargo, cada vez mas
la ensefianza académica que se imparte en las escuelas ofrece también calificaciones
profesional es basicas que son transferibles, tales como € trabajo en equipo, la capaci-
dad para resolver problemas, |as calificaciones relacionadas con las tecnologias de la
informacion y la comunicacion, la comprension del espiritu empresarial, el conoci-
miento deidiomasy de técnicas de comunicacion, asi como lastécnicas de aprendizaje
(aprender a aprender). Estas calificaciones, necesarias para reforzar la empleabilidad
de losindividuos, les permitiran posteriormente adaptarse alos répidos cambios en e
lugar de trabajo y en la sociedad. Los estudios de formacién profesional abarcan una



Educacion, formacién inicial y calificaciones para la empleabilidad y € trabajo 37

ampliagamade programas con diversos nivel es de contenido basados en € mundo del
trabajo, pero el acceso alos mismos suele producirse mas tarde a medida que se pro-
longa la duracion de la ensefianza basica obligatoria. Al igual que la ensefianza acadé-
mica, la educacion y laformacion profesionales hacen también cada vez més hincapié
en las calificaciones profesionales basicas transferibles y en la empleabilidad. En un
extremo se sitlia un tipo de formacién que se basa en la escuela y que incluye la
familiarizacion con el trabajo y unos gjercicios practicos cuyo principal objeto es pre-
parar alos estudiantes para el trabajo o paralaformacién profesional postsecundaria.
En el otro extremo se sitlian periodos de aprendizaje alternativo en la escuelay en la
empresa, rigurosamente organizadosy certificados, que adoptan a menudo laformade
un aprendizaje moderno. El objetivo es formar a trabajadores calificados que puedan
acceder facilmente aun empleo. Estas decisiones afavor de uno u otro tipo de estudios
(que suelen implicar algun tipo de evaluacion individual) anteriormente eran irreversi-
bles, pero en laactualidad se tiende a que sean cada vez més flexibles. Los sistemas de
educacién proponen con frecuencia creciente nuevas trayectorias y posibilidades de
progreso entre los distintos tipos de educacion y de formacion. Cambiar € contenido
de la educacion y de la formacién inicial requiere el establecimiento de una nueva
relacion entre la educacion y e mundo del trabajo, asi como una transferencia de res-
ponsabilidades entre |os sectores plblico y privado.

L os programas de formacion profesional situados al margen del sistema de ense-
fianza oficial suelen ser también bastante corrientes. Estos programas suelen estar
bajo la supervision de los ministerios de trabajo, y quedar a cargo de organismos
independientes y financiados por los gobiernos, por los empleadores o por ambos.
Los requisitos de ingreso y la duracién de laformacion varian mucho. Con frecuen-
cia se dirigen a estudiantes que ya no estan escolarizados, dispongan o no de un
certificado de estudios, a los jovenes desempleados y a los trabajadores empleados
gue necesitan mejorar sus competencias. Los cursos de formacion profesional de
corta duracién estan més orientados a trabajo y son mas flexibles en comparacion
con la educacién profesional. En América Latina, por € emplo, estos programas han
desembocado en la creacion de importantes instituciones y cuentan a menudo con
mas estudiantes que la educacion profesional basada en la escuela (algunos gjemplos
son €l Servicio Nacional de Aprendizaje Industrial (SENALI), el Servicio Nacional de
Aprendizaje Comercial (SENAC) y e Servicio Nacional de Aprendizaje Rural
(SENAR) en el Brasil, asi como el Servicio Naciona de Aprendizaje (SENA) en
Colombia). Al igua que ocurre en la educacion profesional, muchos programas de
formacién han ampliado sus programas de aprendizaje habituales combinando la
educacion basada en la escuela con la formacion basada en el lugar de trabajo en €
marco de la empresa. Asi, muchos paises han experimentado una convergencia pro-
gresivade sus sistemas de educacion y de formacion, asi como una normalizacién de
la educacién y de la formacion que se imparten y de los perfiles profesionales, en
respuesta a las necesidades general es en materia de calificaciones.

Laformacion privada que imparten determinadas empresas e instituciones del sec-
tor privado ha sido tradicionalmente una fuente importante de capacitaciones en el
mundo industrializado, y ha experimentado recientemente un rapido crecimiento en
muchos paises en desarrollo. El aumento de laformacién impartida por e sector priva
do sehaproducido casi siempre en e ambito de las calificaciones de caracter no indus-
trial (sobre todo en el sector de los servicios, de la informética y la tecnologia de la
informacion, delaadministracién y de la contabilidad), eludiendo en general laforma-
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cién destinada alas profesiones técnicas e industriales, que suelen requerir inversiones
maés costosas. La formacion privada haido en aumento como respuesta a la demanda
empresarial e individual de nuevas oportunidades de modernizacion y de formacion
continua. Para responder alademanda a corto plazo, las instituciones privadas tienden
a centrarse a menudo en calificaciones especificamente relacionadas con el trabgjo.
Las ingtituciones de formacién privada suelen financiar sus actividades por medio del
cobro de derechos de matricula, que a veces se complementan con subvenciones esta-
tales. Una proporcién importante de |os gastos de matriculay otros derechos que co-
bran estas ingtituciones también puede pagarse recurriendo a becas estatales y a
préstamos con tipos de interés reducidos para estudiantes.

El aprendizaje no académico constituye una variedad de formacion privada muy
corriente en los paises que cuentan con un gran sector informal, tanto si es rural como
urbano. El aprendizaje no académico suele dar acogidaaun gran niimero de jovenes, y
se esté estudiando la posibilidad de utilizarlo més en otros paises, como medio para
incrementar la oferta de aprendices capacitados que pueden obtener un empleo en €l
sector informal. Los gobiernos y |as organizaciones no gubernamentales (ONG) espe-
ran superar algunas de las deficiencias del aprendizaje no académico, en particular su
bajo contenido educativo y transferible, prestando apoyo econdmico alos artesanosy
facilitAndoles material didéctico.

El estimulo ala educacion y alaformacion privadas ha procedido, mas que de las
fuerzas del mercado como tales, de las politicas publicas que ofrecian a los actores
privados incentivos 'y subvenciones para garantizar su participacion en lagjecucion de
programas. Sin embargo, es poco probable que instituciones privadas basadas en la
obtencién de beneficios se conviertan en los principales proveedores de educacién y
formaciéninicial en lamayoriade los paises en desarrollo. En €l contexto actual, en e
gue suelen existir bgjos niveles deingresosy grandes desigualdades sociales, las insti-
tuciones privadas no pueden garantizar la participacion de los grupos desfavorecidos
de la poblacién en la educacion y laformacién. Ademaés, la educacion y laformacion
suponen a menudo esfuerzos a largo plazo, que las ingtituciones privadas que persi-
guen € beneficio no suelen emprender, ya que con frecuencia operan con una perspec-
tiva a corto plazo. No obstante, tanto las instituciones privadas como las ONG, las
organizaciones comunitarias y otros actores han desempefiado un papel decisivo ala
hora de adaptar |a educacion y la formacion a las necesidades socioecondmicas loca
les, y constituyen una valiosa fuente de oportunidades de aprendizaje que comple-
menta a la oferta publica

B. REFORMAS EN EL AMBITO DE LA EDUCACION Y DE LA FORMACION INICIAL:
TENDENCIAS Y PRACTICAS

1. La situacion actual

Las desigual dades de acceso ala educacién y alaformacion en € interior de los
paisesy entre |os paises siguen siendo enormes. En 1998, |as tasas de escolaridad neta
en la educacion primaria eran del 60 por ciento en el Africa Subsahariana, del 74 por
ciento en AsiaMeridional y Oriental, del 76 por ciento en los Estados drabesy Africa
Septentrional, del 92 por ciento en AsiaCentral, del 94 por ciento en AméricalLatinay
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el Caribe, del 97 por ciento en Asia Oriental y € Pacifico y del 98 por ciento en las
regiones més desarrolladas. La tasa de escolaridad en la educacion primaria en el
Africa Subsahariana disminuy6 entre 1990 y 1998 (UNESCO, 2000). Més del 40 por
ciento de los adultos del Africa Subsaharianay de Asia Meridiona y Occidental son
analfabetos. En muchos paises africanos, las repercusiones financieras de los progra-
mas de gjuste estructural han afectado negativamente a la tasa de escolaridad y a la
calidad de la ensefianza

En los paises industrializados avanzados, que ofrecen educacion basicaala mayo-
ria de su poblacion, se pone € énfasis en lamejorade la calidad de la ensefianzaen el
acceso de los grupos desfavorecidos a las oportunidades de educacion y de formacion
inicial, y en lareduccién de la brecha entre los sexos, que es todaviaimportante en 1o
que se refiere al acceso a tales oportunidades. En muchas economias en transicion de
Europay Asia, laprincipal tarea consiste en salvar la distancia entre las calificaciones
disponibles y los programas de educacién y formacion existentes, por un lado, y la
demanda de nuevas calificaciones necesarias para integrarse en la economia de merca-
do por otro. Algunos paises de América L atina, Africadel Nortey AsiaOriental tienen
elevados indices de participacién en la educacion, pero las desigualdades en cuanto a
acceso Y los problemas ligados ala calidad son considerables. Al pasar estos paises de
sistemas elitistas a sistemas modernos que hacen extensiva a toda su poblacion la edu-
cacion permanente, es necesario resolver los problemas de igualdad y de financiacion,
y definir el reparto de funciones entre los sectores publico y privado. Los paises menos
desarrollados, especiamente en e Africa Subsahariana 'y en algunas partes de Asia
Meridional, se enfrentan a enorme problemade proporcionar atodos|os nifios en edad
escolar las calificaciones béasicas que figuran en |os planes de estudios nacionales. En
las zonas rurales en particular, muchas nifias no pueden asistir a la escuela 'y otras
abandonan | os estudios antes de adquirir las calificaciones bési cas esenciales. En algu-
Nos casos, |as tasas de analfabetismo entre las mujeres y las nifias duplican las de los
varones.

Lainversion publica naciona e internacional debe garantizar un nivel minimo
de calidad y €l acceso universal ala educacién basica, especialmente en las zonas
rurales y para las mujeres y otros grupos desfavorecidos. Muchos paises deben
emprender, en ocasiones, la dificil tarea politica de cambiar las prioridades de
inversion en favor de la educacion basica. En 1990, la Conferencia Mundial sobre
Educaciéon para Todos celebrada en Jomtien (Tailandia) elaboré un plan para
incrementar la calidad de la ensefianzay de la educacion en las escuelas, asi como
para alcanzar el objetivo de la educacion primaria para todos antes del afio 2000.
En Dakar, el Foro Mundial sobre la Educacion (2000) aplazé lafechaa 2015, y los
participantes se comprometieron a que «todos los nifios, y sobre todo las nifias y
los nifios que se encuentran en situaciones dificiles y los que pertenezcan a mino-
rias étnicas, tengan acceso a una ensefianza primaria gratuita y obligatoria de bue-
na calidad y la terminen». Mas recientemente (julio de 2001), el Grupo de Alto
Nivel de la Red de Empleo de los Jovenes recomendd a las autoridades de las
Naciones Unidas, al Banco Mundial y ala Organizacion Internaciona del Trabajo
que invitaran a los jefes de Estado y de gobierno a movilizar a todos los agentes
nacionales y locales para renovar el compromiso con € trabajo decente para los
jovenes. Las actividades concretas de cooperacion técnica dan seguimiento a estas
recomendaciones (véase el recuadro 3.1).
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Recuadro 3.1
Grupo de Alto Nivel dela Red de Empleo
delos Jovenes del Secretario General de las Naciones Unidas:
inversién en educacion, capacitacion y aprendizaje durantetoda la vida

Recomendacion 3

A. Adoptar estrategias nacionales de educacion y capacitacion en que sefijen
objetivos alcanzables para aumentar €l nivel de participacion de los jove-
nesy se exprese el compromiso firme de realizar inversiones suficientesy
sostenidas en el desarrollo de los recursos humanos.

B. Vear por quelas nifiasy los nifios reciban una educacion de calidad que
sirva de base para la aptitud para ser empleado y fomente las actitudes y
los valores necesarios para triunfar en lavida.

C. Megorar laaccesibilidad, lapertinenciay laeficaciadelaeducacién secun-
daria'y superior, la capacitacion técnica 'y la formacion profesiona para
gue las mujeresy los hombres jévenes tengan una mayor preparacion para
aprovechar las oportunidades del mercado de trabajo y afrontar los cam-
bios constantes del mundo laboral mediante:

e ¢ fomento de vinculos més estrechos entre |os programas de estudios
centrados en los conocimientos técnicos y las necesidades del merca
do de trabgjo, y su combinacion con las capacidades de apoyo y de
otro tipo necesarias para triunfar en el mercado laboral, mediante una
mayor cooperacion entre las organi zaciones patronales, 1os sindicatos,
las instituciones de capacitacion y educacion y laindustria;

® |acreacion o lamejorade sistemas de capacitacion que eleven €l nivel
delos conocimientos técnicosy faciliten unatransicion sin problemas
del colegio al trabajo, mediante una combinacién de laformacion pro-
fesional en la escuelay los programas de aprendizaje y capacitacion
estructurada en el lugar de trabajo, mediante arreglos de aprendizaje u
otros medios de fomento de la capacidad vocacional;

e ¢ fomento del acceso en condiciones de igualdad a la capacitacion
técnica, la formacion profesional y la educacion superior mediante el
asesoramiento profesional en que se tengan en cuenta las cuestiones
de género y alentando alas nifias y las mujeres jévenes a que cursen
estudios en ambitos tradi cionalmente dominados por 1os hombres que
ofrezcan oportunidades de trabajo nuevas y prometedoras.

2. Tendenciasy practicas

Ampliar la educacion obligatoria e integrar la educacion y formacion general
y la profesional

Varios paises han integrado la educacion generd y la profesional mediante la fu-
sion de diversos tipos de instituciones docentes, €l aumento de las materias de cultura
genera en los estudios profesionales, o mediante la integracion de materias profesio-
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nales en la educacion secundaria superior general. Se ha aargado la duracion de la
educacion obligatoria. La formacion inicial se imparte en escuelas y en instituciones
especializadas, y recurre con frecuencia creciente al aprendizaje basado en €l lugar de
trabgjo.

En Noruega, una importante reforma de todo €l sistema de ensefianza secundaria
superior introducida en 1994 reconoci6 a todos los jovenes de edades comprendidas
entrelos 16 y los 19 afios € derecho a cursar tres afios de estudios de ensefianza secun-
daria superior que les permitian continuar |os estudios o encontrar una ocupacion. Las
reformas aumentaban e contenido de conocimientos generales y transferibles de la
educacion profesional, incrementaban el nimero de los alumnos que habian obtenido
certificados y calificaciones profesional es que daban acceso a la ensefianza superior, y
trataban de reducir e incluso eliminar |os abandonos entre quienes cursaban estudios de
ensefianza secundaria superior, tanto académica como profesional. La formacion pro-
fesional, incluidos |os aprendizgjes, se haincorporado ala ensefianza secundaria supe-
rior. EI modelo de educacion profesional elemental ofrece a estudiante una educacion
detresafios, con diferentes estudios de formacién (véase €l recuadro 3.2). Las escuelas
ofrecen también cursos generalesy profesionales. El nimero de cursos bésicos durante
el primer afio de estudios pasd de mas de 100 asdlo 15, a tiempo que un programade
educacion profesional més amplio se centraba también en el desarrollo de calificacio-
nes generales y transferibles tales como los conocimientos de los idiomas noruego e
inglés, matemdticas, ciencias naturales, y deportesy educacion fisica

En Espafia, laley de ordenacion general del sistema educativo (LOGSE) de 1990
amplia ala edad de 16 afios la ensefianza obligatoria gratuita. Todos los alumnos si-
guen alguin tipo de formacién técnicageneral, y selesbrindalaoportunidad de escoger
materias optativas que les permiten adquirir cierta experiencia o redlizar actividades

Recuadro 3.2
Ensefianza secundaria superior de Noruega:
vias académicay profesional

Desde lareformade 1994, el sistema de ensefianza secundaria superior de
Noruega ofrece programas de educacion académicay profesional. Los estu-
dios académicos incluyen cursos de tres afios de duracion. En € caso de los
estudios de formacion profesional, el tercer afio hasido sustituido por dos afios
de aprendizaje. L os programas de aprendizaj e se extendieron a sectores econé-
micos en los que nunca se habian aplicado, y muchos cursos profesionales, que
antes se basaban exclusivamente en las escuelas, pasaron a impartirse con
arreglo a nuevo model o que constaba de dos afios de ensefianza en la escuela
seguidos de otros dos afios de aprendizaje (2+2). La parte final delaformacién
especializadatienelugar en € lugar detrabajo. En total, habra 190 certificados
diferentes de artesanos o trabgjadores calificados.

Fuentes. M. Bucchi: Dropping out and secondary education (proyecto no publicado, 2000);
Education international: Vocational Education and training in Australia, France, Gabon,
Germany, Honduras, Norway, Si Lanka and the United Sates, documentos de discusion sobre
educacion, nim. 14, junio de 1998.
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antes de acceder al empleo. Unavez finalizada la ensefianza secundaria obligatoria, los
estudiantes pueden continuar sus estudios en la educacién secundaria superior, ya sea
en la rama generd, ya en la de formacion profesiona intermedia. Ademés de estos
cursos, también se ofrece la posibilidad de acceder a la formacién profesional supe-
riorl.

En € Brasil, € Ministerio de Educaci 6n estd modernizando la formacién profesio-
nal, adoptando un enfoque basado en las competencias y desarrollando sistemas de
homol ogacion para propiciar 1a educacion continuay laintegracion en €l mercado la
boral.

Laley sobredirectrices basi cas paralaeducacion, de 1996 (nim. 9394), y € decre-
to sobre directrices curriculares nacionales para la educacién profesional, de 1997
(nim. 2208), prevén el desarrollo de los programas de educacion profesional. La edu-
cacion profesional complementa alaeducacion bésica, y puede adquirirse en escuelas,
instituciones especializadas 0 en €l lugar de trabajo. Para promover la continuacion de
los estudios, laley prevé otras vias entre los diversos niveles de educacion, asi como la
posibilidad de obtener certificados por los que se reconocen los conocimientos y las
calificaciones adquiridos en € trabajo. La educacion profesional se havuelto més ge-
nérica, y se harenunciado aladefinicién delosoficios. Las autoridades docentes loca
les pueden elaborar planes de estudios con arreglo a las necesidades y circunstancias
locales, sobre la base de |as areas profesional es definidas en |as directrices.

Chile ha emprendido sucesivas reformas educativas (Delannoy, 2000). Las refor-
mas més recientes de la educacién técnicay profesional de nivel medio en Chile, que
son reflgjo de las tendencias internacionales y nacionales que se observan en € lugar
de trabgjo, ampliaron el contenido de la educacion general de los dos primeros afios y
volvieron a definir la funcién de la formacion profesional, que ahora se integraen la
educacién general secundariay gue tiene como objetivo preparar alos estudiantes para
ingresar en el mercado de trabajo y promover la inclusion socia de los mismos. El
Ministerio ha aprovechado € enfoque basado en las competencias para establecer tra-
yectorias educativas que faciliten la formacion continua. Las reformas hacen hincapié
en los vinculos con laindustria. En 1999, se introdujo un programa «dual>» de forma-
cién profesional, en colaboracion con el Gobierno de Alemania (decreto nim. 220, de
18 de mayo de 1998).

Dinamarca, Hungriay Sueciatambién han aumentado el contenido de materias de
educacién genera en la formacion profesional secundaria superior, proporcionando a
los estudiantes | os conocimientos conceptuales y las calificaciones que necesitan para
su vidalaboral, y garantizando al mismo tiempo un mejor acceso alaeducacion tercia-
ria. En la Sueciade hoy en dia, |os estudiantes que prosiguen sus estudios son mayoria
en casi todos los &mbitos de la formacidn profesional. Sin embargo, los estudiantes
menos capacitados tienen a menudo problemas para satisfacer |as exigencias més ele-
vadas que se imponen para las materias de educacion general, y a veces resulta dificil
paralos profesores establecer un vinculo entre e contenido de ciertas materias de edu-
cacion general y e mundo del trabajo. Los estudiantes de formacion profesiona solo
suelen acceder a estudios superiores cuando han tenido buenos resultados en las mate-
rias generales.

1 Véase Spain Education System en http://www.spainexchange.com/spain_education.php, 3 de
octubre de 2001.
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En Australia, los gobiernos estatales han integrado recientemente laeducaciony la
formacion profesionales en la educacion secundaria superior, paratratar asi de propor-
cionar a los jovenes las calificaciones que necesitan los empleadores. Los estudios
secundarios superiores proporcionaran masy mejores oportunidades paralaeducacion
profesional y la obtencién de calificaciones de formacién reconocidas a escala nacio-
nal. Lanuevainiciativa de educacion y formacion profesionales en las escuel as permi-
te alos estudiantes de |a ensefianza secundaria seguir cursos de formacion profesional
en la escuela o con docentes del sector publico y del sector privado, y combinar €
trabajo con la educacién general y profesional, atiempo parcial o completo. L os estu-
diantes se graduaran con calificaciones profesionales plenas o parcialesy con un certi-
ficado de estudios secundarios superiores que mejorara sus perspectivas de encontrar
un empleo. Asimismo, podrén utilizar |os créditos acumulados para acceder alos nive-
les superiores de la educacion y la formacion profesionaes?.

Modernizar €l aprendizaje

Los cambios en €l lugar de trabajo, unidos a la innovacién tecnoldgicay ala
tendencia de ésta a exigir un mayor nivel de capacitaciones, crean una demanda de
calificaciones especializadas y técnicas superiores acompariada de una interpreta-
cion del contexto econémico y social méas amplio de las ocupaciones, €l trabgjoy la
industria. En Alemania, por ejemplo, los esfuerzos parareformar el aprendizaje tra-
tan de ampliar el contenido de la ensefianzay |la capacitacién en el ambito del apren-
dizaje, a menudo desarrollando la parte educativa y contextual del programa de
formacion.

En Sudafrica, los nuevos programas de adiestramiento profesional (learnerships)
son una forma flexible de aprendizaje. Al igual que €l aprendizaje, incorporan a pro-
gramaun elemento de formacion en el lugar detrabajoy unaevaluacion practicadelas
competencias. Al tiempo que sustituyen alos aprendizajes del pasado, de alcance limi-
tado y basados en los of icios, 10s nuevos programas de adi estramiento profesional pue-
den desarrollarse en diferentes contextos laborales: en €l sector publico, en laempresa,
en las universidades, etc. Combinan la teoria y la préctica, tienen mayor alcance y
abarcan una amplia gama de calificaciones. Por consiguiente, atraen a diferentes can-
didatos. Pueden darse en cualquierade los 12 ambitos del Marco Nacional de Califica-
ciones (NQF), esto es, en la ensefianza general y en la educacion y la formacion
complementarias y superiores. Por giemplo, € curso para la obtencién del titulo de
«contable colegiado: especialidad en auditoria» (en €l nivel 7 de untotal de ocho nive-
lesen el NQF) seincluye entre los nuevos programas de adi estramiento profesional de
laDireccion de Formacién y Educacion del Sector de Servicios de Finanzasy Contabi-
lidad (SETA) (Bird, 2001).

En Australia, 10s «nuevos programas de aprendizaje» introducidos en 1998 se han
extendido répidamente, lo que prueba el interés que revisten paralosindividuosy los
empleadores. Los nuevos programas de aprendizaje pretenden ampliar la base laboral
y profesional de laformacion por medio del aprendizaje. Actualmente, los individuos
pueden seguir un aprendizaje en préacticamente todos |os sectores e industrias, grupos

2 ANTA: Vocational education and training in schools, http://www.anta.gov.au/dapVet.asp, 3 de
octubre de 2001.
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de empresas 'y ocupaciones. Se han alcanzado importantes éxitos al lograr quelos nue-
vos programas de aprendizaje reflgjaran mejor la estructura del empleo del pais. En
2001, €l 32 por ciento de todos los empleos correspondian a ocupaci ones administrati-
vas comercialesy de servicios; en ese afno, dichas ocupaci ones representaban el 30 por
ciento de los nuevos programas de aprendizaje. Sin embargo, la proporcion de trabajos
administrativosy de direccion (7 por ciento de todoslos empleos) no reflejé un aumen-
to equivalente de los programas de aprendizaje correspondientes (1 por ciento)
(NCVER, 2001).

Algunos paises como laIndiay el Pakistan aplican programas obligatorios de
aprendizaje. Los empleadores tienen responsabilidades |egal mente reconocidas en
materia de formacion. En lalndia, el programade aprendizaje (ley de aprendizaje,
1961) supone una importante fuente de trabajadores calificados para el pais. Los
empleadores estan obligados a contratar a cierto niUmero de aprendices de un deter-
minado oficio en funcion del nimero de empleados y del tipo de industria. Las
empresas tienen que impartir formacién en el empleo, mientras que la instruccion
tedrica se imparte en centros estatal es de formacion. En 2000 cercade 17.800 esta-
blecimientos contrataron a aproximadamente 165.500 aprendices (150.000 en
1996), abarcando 254 industrias (218 en 1996) y 138 oficios designados (130 en
1996). Unavez finalizadalaformacién, |os aprendices tienen que someterse a unas
pruebas (All India Trade Tests) cuya realizacion corre a cargo del Consgjo Nacio-
nal de Formacion Profesional (NCVT). Los aprendices reciben una remuneracion,
gue paga el empleador y que aumenta con cada afo de formacion completado.
Existen ademas programas de aprendizaje paralicenciados en ingenieriay tecnolo-
giay paraestudiantes que disponen de un titulo de estudios de formacion profesio-
nal de las escuelas de educacion general («aprendices (profesionales) técnicos»).
Ademas, laley de aprendices alienta a los empleadores a ofrecer puestos a perso-
nas pertenecientes a grupos desfavorecidos. En 2000, las estadisticas correspon-
dientes a los licenciados, técnicos y aprendices (profesionales) técnicos se
desglosaban como sigue: las castas registradas representaban el 7 por ciento de los
puestos, las tribus registradas el 1 por ciento, las minorias €l 7 por ciento, los
discapacitadosfisicos el 0,14 por ciento y las mujeres el 20 por ciento (véase India,
2000, capitulo 7; Batray Chandra, 1998).

3. Nuevas disposiciones ingtitucionales para la educacion
y laformacion inicial

Las reformas del contenido y de los programas de educacion y formacion se han
emprendido en un contexto institucional que evoluciona con rapidez. El aumento dela
prestacion acargo del sector privado hasido muy importante. Organizaciones regiona
les, locales y comunitarias, incluidas las ONG, prestan con frecuencia creciente servi-
cios de educacion y de formacion inicial. El recuadro 3.3 muestra la funcién que
pueden desempefiar las ONG en e &mbito de la educacion basica. A raiz de latransfe-
rencia de la prestacion de servicios de formacion, las actividades del Estado se centran
cada vez mas en la coordinacién nacional, en la elaboracion de programas nacional es
de educacion y deformacion inicial y en proporcionar apoyo financiero eincentivos a
escalalocal paralaeducacion y laformacion.
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Recuadro 3.3
ONG y educacion béasica: Fey Alegria

Fey Alegria, unainiciativa de educacion primaria multinacional basada
en lacomunidad, proporciona educacion basicaalos nifios utilizando métodos
institucionales, no institucionalesy de aprendizaje a distancia en las zonas ur-
banasy rurales mas desfavorecidas de AméricaLatinay el Caribe. Lainiciati-
va, que combina recursos publicos y privados, financia a unas 900 escuelas,
que imparten formacion a mas de 700.000 alumnos en 15 paises.

Fuente: http://www.feyalegria.org, 3 de octubre de 2001.

Descentralizacion. América Latina cuenta tradicionalmente con instituciones de
formacion poderosas y centralizadas. En los Ultimos afios, por gemplo, e Instituto
Naciona de Aprendizgje (INA) de Costa Rica, € Servicio Naciona de Aprendizaje
(SENA) de Colombia, e Instituto Técnico de Capacitacion y Productividad
(INTECAP) de Guatemalay varias instituciones de formacion en el Brasil han otorga
do a sus respectivos departamentos regionales una importante autonomia a efectos de
laformulacion delas politicas, laplanificacion y la gjecucion. La descentralizacion ha
permitido a las instituciones responder mejor alas circunstancias socioecondmicas de
localidades especificas y ha movilizado atoda una gama de actores|locales para diver-
sas iniciativas de formacién. El recuadro 3.4 facilita un g emplo presentando €l caso
del Brasil.

Recuadro 3.4
Gestion local delasinstituciones de formacién profesional en el Brasil

Los departamentos regionales del Servicio Nacional de Aprendizaje In-
dustrial (SENAI), del Servicio Nacional de Aprendizaje Comercial (SENAC)
y, mas recientemente, del Servicio Nacional de Aprendizaje Rural (SENAR)
poseen un alto grado de autonomia respecto de sus direcciones nacionales.
Dicha autonomia no se logra en virtud de una decision central de delegar fun-
ciones politicas, administrativas 0 gjecutivas, sino que se encuentrarespal dada
y legitimada por € hecho de que, en cada Estado, esla propia federacion dela
industria o del comercio local la que asume la responsabilidad de la adminis-
tracion y gestién de los departamentos regionales, su infraestructura y sus
recursos. Al dato, de por si importante, de la participacion activa del
empresariado local en lagestion institucional, viene asumarse el hecho de que
esta misma descentralizacion y autonomia facilita toda una gama de esquemas
de cooperacion y negocios en € ambito social, econémico y cultural del Esta
do, yaseacon las autoridades locales o con los sindicatos, ya con las organiza-
ciones de la sociedad civil.

Fuente: CINTERFOR, 2001.
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Aproximar la toma de decisionesy la responsabilidad
a las comunidades y escuelas

Las comunidades locales y los padres se preocupan cada vez mas por las cuestio-
nesdel desarrollo delaescuela, lagestion de los recursosy la elaboracidn de planes de
estudios, en un esfuerzo por lograr que la educaci6n béasica responda mejor a desarro-
llo local y a las necesidades sociales y del mercado de trabajo. Han comenzado a
introducirse elementos de orientacién profesional en la educacion bésica, afin de ga
rantizar que lamisma responde a las necesidades de |os jévenes que aspiran atrabajar
en lacomunidad. Si bien la educacion basicay laformacioninicia siguen siendo res-
ponsabilidad de los gobiernos, los padres y las comunidades aportan a menudo una
contribucién importante y cada vez mayor. Es probable que los beneficiarios que pa-
gan controlen de cercala calidad de los servicios que reciben. En principio, los dere-
chos de matricula y otras contribuciones pagados por los beneficiarios que no son
indigentes podrian liberar recursos publicos que se destinarian alos pobres.

En Chile, los padres reciben valesy pueden escoger la escuel a que prefieren, mien-
tras que las municipalidadesy 10s propietarios de escuel as privadas reciben subvencio-
nes en funcién del nimero de alumnos que son capaces de atraer. El Gobierno también
hatransferido alos alcaldes |atoma de decisiones relativas @ personal, €l empleoy la
gestion del sistemade las escuelas plblicas, incluidas las asignacionesy subsidios para
la construccion y rehabilitacion de escuelas. La descentralizacion ha dado un papel
mas importante a la ensefianza privada; ha ocasionado un aumento global de lasins-
cripcionesy de la asistencia escolar; halogrado unamayor participacion de las asocia-
ciones empresariales; ha creado un sistema de evaluacion bien administrado; y ha
obtenido un aumento de la proporcion de recursos publicos destinados a la ensefianza
privada (Schiefelbein y Schiefelbein, 2000). La mayor flexibilidad obtenida gracias a
laliberalizacion fue € factor clave de la expansion de la educacion. Es posible que €
aumento del nimero de inscripciones en la ensefianza privada haya mejorado la renta
bilidad genera (Winkler y Rounds, 1996).

En El Salvador, € programa de administracion comunitaria de escuelas (Educa-
cién con Participacion de la Comunidad — EDUCO) ha extendido la educacion en las
zonas rurales mediante la financiacion y participacion de las asociaciones comunales
para la educacion (ACE), integradas por padres elegidos por la comunidad y que son
las encargadas de dirigir las escuelas. Las escuelas siguen unos planes de estudios
fijados por la administracion estatal y deben matricular a un nimero acordado de estu-
diantes, pero las ACE se encargan de contratar y despedir alos profesores, controlar su
desempefio y equipar y mantener las escuelas. Si se comparan con las escuelas de
administracion tradicional, las escuelas de EDUCO presentan menos absentismo de
profesores y alumnos, y obtienen resultados comparables en materia de educacion y
formacion (Jimenez y Sawada, 1999).

Educacion y formacion iniciales no ingtitucional es. Se ha desarrollado unaamplia
gama de iniciativas informales para proporcionar a diversos grupos (entre los que se
incluyen los jévenes, |os trabajadores con pocos estudios, |os trabajadores rurales, las
mujeres, los migrantesy los grupos desfavorecidos) laeducacion basicay las califica
ciones que les permitan mejorar su empleabilidad y facilitar su integracién en lasocie-
dad y en el mercado de trabajo. Estos programas se ofrecen generalmente a margen de
los sistemas institucionalizados, y no son objeto de un reconocimiento oficial. Sin
embargo, paises como Australia, Singapur y Sudéfrica estén integrando la formacion
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no institucional en los sistemas nacionales de calificaciones reconocidas. La diversi-
dad de programas 'y medidas se ilustra através de unos cuantos casos que se describen
a continuacion.

En Singapur, el Fondo de Desarrollo de las Calificaciones Profesional es ha alenta-
do activamente a los empleadores a que inscriban a sus trabajadores en programas de
ensefianza basica informales y reconocidos, que son administrados por € Instituto de
Educacion Técnica. Entre estos programas figuran el Programa de Educacion Basica
parala Formacién de Calificaciones Profesionales (BEST), que tiene por objetivo en-
sefiar aleer, escribir y efectuar cdlculos elementales, y el Programa parala Mejoradel
Trabajador através de la Educacion Secundaria (WISE), destinado alos adultosy que
tratade mejorar suscompetencias eninglésy matematicas. En Tailandia, sedispone de
programas de educacion informal que duran entre tres meses y un afio, dirigidos por
diversos departamentos del Gobierno, empresas publicasy privadas, ONG y escuelas.
Estan destinados a estudiantes que han completado sus estudios primarios pero que
carecen de estudios secundarios. Los cursos impartidos antes de obtener un empleo
abarcan latransmisién de conocimientos técnicos bésicos en el ambito delatecnologia
eléctrica, del automovil y de la construccion, e incluyen un componente de formacion
industrial. En 1995, los dos departamentos del Gobierno responsables de |os principa-
les programas de educacion informal inscribieron a unos 375.000 alumnos. Sin em-
bargo, estos programas no permiten progresar dentro del sistema de ensefianza oficial.

En Barcelona (Espafia), las escuelas-taller ayudan a los jévenes marginados que
nunca han trabajado, carecen de calificaciones profesionales y estan buscando un tra-
bajo manual. Laformacion les permite desarrollar calificaciones profesional es basicas
y les ayuda a adquirir confianza en si mismos y autoestima, y a hacerse cargo de sus
propias vidas. Combinan lateoriay la précticaen un entorno socialmente propicio. Los
estudiantes aprenden |as técnicas comerciales y de busgueda de empleo, y adquieren
conocimientos técnicos béasicos en materia de gestion que les ayuden a convertirse en
trabajadores por cuenta propia. El persona docente trabaja atiempo parcial, o que le
permite tener otro trabgjo y mantenerse en contacto con el mercado de trabgjo y los
progresos técnicos. Una agencia especial, Barcelona Activa, se encargade ayudar y de
seguir a los estudiantes que acceden a un empleo. En los Paises Bgjos, |os centros de
formacion regional (ROC) ayudan alos jovenes que corren € riesgo de abandonar la
escuela, y alos que han abandonado la escuela sin haber obtenido un certificado pero
quieren completar su educacion. Estos centros integran y consolidan diversos progra-
mas de formacion profesional y de educacion para adultos, a tiempo que ofrecen
asistencia docente, formacion profesional béasicay formacion parael empleo indepen-
diente, capacitacion intermedia en materia de gestion y formacion especiaizada. Los
estudiantes pueden pasar de un tipo de estudios aotro si tienen dificultades con € que
han elegido. Los centros orientan a los estudiantes, actllan como intermediarios entre
los profesoresy los alumnosy ofrecen asesoramiento en relacion con los problemas de
formaciony empleo. En e Brasil, en lugar de dirigir centros de formacién ubicados en
un lugar determinado, el SENAR (véase recuadro 3.4) ha optado por crear una red
«virtual» de servicios que se subcontratan con proveedores privados. Estos prestan
servicios de educacién y de formacion alapoblacion rural como son, por giemplo, los
programas de afabetizacion, la formacion de los jovenes y las actividades de promo-
cién socid.

En Somalia, |os incentivos educativos parajovenes (SEIGY M), financiados por €
Africa Educational Trust (AET), consisten en un sistema de vales para dentar a los
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jovenes desfavorecidos a que adqui eran capacidades basicas de lecturay calificaciones
profesionales esenciaes. Las ingtituciones de formacion profesional y técnica exigen
en todos | os casos que | os candidatos tengan calificaciones escolares. Los vales permi-
ten a los jévenes desfavorecidos establecerse y pagar por una formacién bésica en
lectura, escrituray calculo elemental antes de pasar alaformacion paralaobtencién de
calificaciones profesionales. Se han impartido cursos de afabetizacion, clculo ele-
mental y formacion profesional a més de 5.000 nifias desfavorecidas, mujeres jovenes
y jovenes que habian pertenecido a la milicia. El sistema de los SEIGYM recurre a
diversos proveedores de educacion y formacion no ingtitucional: carpinteros, profeso-
res de autoescuel g, pintores, sastres, enfermeras, etc. Los vales sdlo se canjean através
del AET unavez que dichainstitucion ha procedido aunainspeccion y hahomologado
laformacion impartida por € proveedor (Oxenham y varios, 2001).



CAPITULO IV

LA FORMACION Y LA EDUCACION PARA EL EMPLEO
EN UNA PERSPECTIVA A LARGO PLAZO

Laformacién y la educacion para el empleo son esenciales para desarrollar una
cultura de la educacion continua que respal de una economiay una sociedad basadas en
el conocimiento y vele por que todas las personas puedan acceder aun aprendizajealo
largo de sus vidas. En este informe, por formacion y educacion para el empleo se en-
tiende el aprendizgje y la instruccion que se imparten més alla de la educacion y la
formacion inicial, a saber, e tema del capitulo anterior. La formacion y la educacion
para el empleo estan principa mente destinadas a las personas que trabajan por cuenta
propia 0 a las personas asaariadas, asi como a las personas desempleadas o sub-
empleadas. La formacion y la educacion para el empleo deben ser accesibles a todas
las personas que quieran cambiar o profundizar sus conocimientos y calificaciones
paramejorar su trabajo y sus perspectivas de obtencidn deingresos. Laformaciony la
educacion para el empleo cada vez estan més dirigidas a personas econdémicamente
inactivas que, no obstante, quieren adquirir conocimientosy calificaciones con mirasa
futuros empleos 0 simplemente para su crecimiento y satisfaccion personales. El capi-
tulo 111 se centraba en laestructuracion de la empleabilidad de las personas individua-
les. Este capitulo se centra en e mantenimiento y la megjora, alavez que andizalas
necesidades de aprendizaje y formacion de aquellas personas que, en e pasado, no
tuvieron la oportunidad de acceder al aprendizaje ni ala educacion.

A. LA FUNCION DUAL DE LA FORMACION Y LA EDUCACION PARA EL EMPLEO

La educacion y la formacion para el empleo en una perspectiva de continuidad
«son un medio para potenciar a las personas, mejorar la calidad y la organizacion del
trabajo, aumentar la productividad y los ingresos de |os trabajadores, fortalecer la ca-
pacidad competitiva de las empresas y promover la seguridad en € empleo, y la equi-
dady lainsercion sociales. Por consiguiente, laeducacion y laformacion son lapiedra
angular de un trabajo decente» (Conclusiones sobre laformaciény el desarrollo delos
recursos humanos, parrafo 3). La educacion y la formacion tienen una funcion dual:
una funcion proactiva (de fomento) y una funcién mitigadora (de correccion).

Lafuncion proactiva de la educacion y laformacidn consiste en fomentar el cono-
cimiento y las capacidades delosindividuosy de las empresas (y la capacidad de toda
la economia), de modo que puedan aprovecharse las oportunidades potenciales de la
mundializacion y os mercados més abiertos. Los recursos humanosy las capacitacio-
nes se estan convirtiendo en €l instrumento competitivo fundamental de los mercados
internacionales de bienes y servicios. Por |o tanto, laformacion de los recursos huma:
nos tiene que centrarse en desarrollar estas multiples capacitaciones y competencias
gue ayudaran alos paises, alas empresasy alos hombresy mujeres concretos a apro-
vechar las nuevas oportunidades. L os trabajadores necesitaran nuevasy mas elevadas
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capacitaciones y competencias para poder explotar todo € potencia productivo delas
tecnologias avanzadas, especiamente en el ambito de las tecnologias de la informa
cién y la comunicacidn. Necesitaran también nuevas capacitaciones en materia de
comportamiento, de trabajo en equipo y de hébitos sociales que les ayuden aregjustar-
sey arenovar susinstrumentos puesto que — a medida que se acenttiala evolucion de
los mercados, de latecnologia, de laorganizacion y de las oportunidades de trabajo —
los conocimientos y las capacitaciones quedan rapidamente superados y han de ser
constantemente renovados. Por |o tanto, el gran reto consiste en ampliar las oportuni-
dades (y obtener la financiacion necesaria) para € aprendizaje durante toda la viday
conseguir que todos puedan acceder a él.

Los paises pobres y en desarrollo tienen que hacer frente ala formidable tarea de
superar los inconvenientes que hasta ahora les han impedido aprovechar las nuevas
oportunidades. Su maxima prioridad es elevar €l nivel de la educecién basicay delas
capacitaciones de su poblacion. En efecto, sdlo aprovechando estas capacitaciones y
competencias podran explotar sus ventajas comparativasy sacar partido de la apertura
de los mercados mundiales.

Lafuncion mitigadora o de correccion de la educacion y laformacion consiste en
hacer frente alas recientes tendencias del mercado de trabajo que se han esbozado en el
primer capitulo de este informe. Muchas de estas tendencias reflejan los efectos nega
tivos que han tenido en muchos paises la mundializacion y otros aconteci mientos afi-
nes. La educacién y la formacion son instrumentos fundamentales (cuando no €
instrumento) paraimpulsar laempleabilidad, la productividad y la capacidad de obte-
ner ingresos de muchas personas desfavorecidas en el mercado de trabajo, promovien-
do asi la equidad en los resultados del empleo. La formacion y la educacion para e
empleo pueden contribuir a corregir |os desgjustes que existen entre las capacitaciones
y conocimientos de grandes sectores de la fuerza de trabajo a consecuencia de laim-
portante reestructuracion econdémica que ha tenido lugar especialmente en las econo-
mias de transicién pero también en muchas economias en desarrollo. En los paises en
desarrollo que cuentan con un sector informal en rgpido crecimiento, laeducaciony la
formacién son elementos indispensables para la megjora de la productividad y de las
condiciones de vida de amplios sectores de la poblacién que se ganan la vida en €
sector informal de la economia

Muchos trabajadores desempl eados necesitan nuevas capacitaciones y competen-
cias que les permitan aumentar sus posibilidades de volver a un empleo estable. Las
mujeres y otras victimas de la discriminacion necesitan educacién y formacion para
obtener acceso a més y mejores empleos en el mercado de trabajo y para superar los
sindromes de lapobrezay delaexclusion social. Los trabajadores que ocupan empleos
precarios e inseguros (muchas veces con desempleo intermitente) necesitan renovar
sus capacitaciones en rdpida erosion para mejorar su perspectiva de encontrar unos
empleos més estables, que les ofrezcan ademés posibilidades de carrera.

La funcién dua de la educacion y la formacion es un elemento esencia de las
politicas de educacién y formacion de muchos paises, por gemplo Egipto, México,
Tunez y Sudafrica. En Egipto, laformacién proactiva contribuye a que las empresas se
gjusten a las necesidades de nuevas capacitaciones, tecnologia y organizacion del tra-
bajo, asi como alas medidas activas del mercado detrabajo, incluidalaformacion para
los desempleados y las medidas destinadas a generar ingresos y allevar a cabo activi-
dades de formacidn para los grupos mas pobres de la poblacién. La Union Europea
(véase € recuadro 4.1) ofrece un ejemplo regiona de este planteamiento.
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Recuadro 4.1
La Unioén Europea: la funcién dual
paralaeducacion y la formacion

En lareunién del Consgjo Europeo que se celebré en Lisboa en marzo de
2000, los jefes de Estado y de Gobierno europeos reconocieron el caracter
complementario de las medidas proactivas y correctoras de la educacion y la
formacion que Europa necesita para convertirse en la economia basada en
conocimiento mas competitiva del mundo, ala vez que refuerza su «modelo
social» de desarrollo basado en la equidad. Laeducacion proactivay las medi-
das de formacién estan destinadas a preparar alos europeos para unaeconomia
basada en el conocimiento y aayudar alas empresasy alosindividuos a adap-
tarse alos répidos cambios en el lugar de trabgjo, latecnologiay la sociedad.
La funcion socia correctora de la educacion y la formacidn consiste en rein-
corporar a mas personas en € mundo del trabajo, promover la creacion de
empleos, evitar € desempleo y garantizar la igualdad de oportunidades para
todos. Estas funciones se explicitan en las Directrices para el empleo en 1999
y en las Orientaciones generales de politica econémica de 1999. Las primeras
comprenden disposiciones en materia de educacion y formacion para mejorar
la empleabilidad, la adaptabilidad y la igualdad de oportunidades y para pro-
mover lainiciativay la creacion de empleos. Las segundas disponen € marco
para definir objetivos de politica general sobre educacién y formacién en los
planes de accidn nacionales para el empleo de cada pais. A fin de satisfacer la
falta de conocimientos, la Comisién presentd la comunicacion «Estrategias
para el empleo en la Sociedad de la Informacion», que hace hincapié en un
enfoque integrado del aprendizaje permanente.

Fuente: Union Europea: Conclusiones de la Presidencia, Consgjo Europeo, Lisboa 23-24 de
marzo de 2000. V éase también Comision Europea, 1999ay 1999b.

B. DIALOGO SOCIAL, NEGOCIACION COLECTIVA Y CONVENIOS COLECTIVOS

Laglobalizacién, los cambios estructurales y el rdpido desarrollo tecnol égico tie-
nen consecuencias de gran alcance para la gestion de los recursos humanos a escala
empresarial, paralas capacitacionesy las competenciasy paralas précticas en materia
de educacién y formacion. El didlogo socia es el medio de anticipar y salvar las difi-
cultades que surgen de los cambios en la organizacion del trabajo, en las condiciones
del trabgjo y en los modelos de empleo. En la mayoria de paises, laformacion para el
empleo en un marco de continuidad se haconvertido en € temaclave del didogo entre
los interlocutores socidles y entre ellos y los gobiernos. No obstante, «el &mbito y
eficacia del didlogo social y de las asociaciones en € campo de la formacion se ven
actualmente limitadas por la capacidad y 10s recursos de los actores respectivos. Va
rian en funcion de los paises, sectores y empresas grandes y pequefias. La reciente
integracion econdémicaregional agregatambién una nueva dimensién a didlogo social
sobrelaformaciony lanecesidad de crear capacidades» (Conclusiones sobrela forma-
ciony el desarrallo de los recursos humanos, parrafo 20).
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El didlogo socia sobre el empleo y otras cuestiones sociales puede adoptar diver-
sasformas, desde discusionesy negociaciones ad hoc o informales hastadiscusionesy
negociaciones formales, y puede tener lugar a escala empresarial, sectorial y nacional.
En muchos paises sellevaacabo através de instituciones reconocidasy se aplicaen €
marco juridico de lasrelaciones laborales. En | os Ultimos afios se haampliado e alcan-
ce del didogo socia. Ademés de |as organizaciones de empleadores y de trabajadores
reconocidas, suele comprender muchos otros actores que abordan cuestiones sobre for-
macion y empleo, incluso aescalaregiona y local.

Las précticas de didlogo social estan respaldadas, en muchos paises, por unastra-
diciones nacionales firmes. Los enfoques bipartitosy tripartitos del empleo y del desa-
rrollo de la politica de formacién han ganado terreno. Las asociaciones en € sector
privado y entre las autoridades del sector privado y del sector publico se han fomenta-
do adiversos niveles con el objetivo de abordar laevolucién actual mésrentable delos
mercados de trabajo, en particular la demanda de calificaciones.

Lamejoray e mantenimiento de la empleabilidad y de la calidad de la mano de
obra son cuestiones esenciales del didlogo socia sobre el desarrollo de los recursos
humanos. Los temas de educacion y formacion también suelen formar parte de las
negociaciones sobre las cuestiones de empleo, especialmente cuando se reestructuran
las empresas y aumenta el desempleo. Las cuestiones rel acionadas con la negociacion
colectivacomprenden un aumento y un intercambio deinversionesen laeducaciony la
formacion permanentes, la identificacion de las calificaciones necesarias para mante-
ner laempleabilidad interna o externay lacreacion de marcos de calificaciones, inclui-
dos mecanismos para &l reconocimiento y la certificacidn de capacitaciones.

Laigualdad de oportunidadesy el acceso alaeducaciény alaformacidn continuas
se estén convirtiendo en una cuestion frecuente e interrel acionada en las negociaciones
y convenios colectivos sobre formacién. Ello no obstante, los objetivos de igualdad
acordados por losinterlocutores sociales y establecidos en muchos paisestodaviano se
han alcanzado. La dimension de equidad y la accesibilidad a la educacion continua se
refieren particularmente alas mujeres, alos trabajadores que han recibido poca educa
cion, alos trabajadores con riesgo de ser despedidos, a los trabajadores de pequefias
empresas y a las personas contratadas para realizar actividades en el sector no
estructurado. Estos trabajadores suelen representar un porcentaje importante de la po-
blacién trabajadora, pero generalmente estdn poco representados en la negociacion
colectivay raras veces se benefician de lamisma. El programa nacional de formacion
profesional (PLANFOR) del Brasil, resultado del didlogo socia tripartito, facilita la
educacion y laformacion alos grupos marginados. En la seccion C.4 de este capitulo
se examinan brevemente los programas del PLANFOR para las mujeres desfavo-
recidas. A veces|os acuerdos sectorial es también tienen en cuenta sus necesidades. No
obstante, los programas activos del mercado de trabajo y otras medidas de correccion,
adoptados principalmente por las autoridades publicas, suelen brindar la Uinica oportu-
nidad para acceder alaformacion.

Laorganizacién dela educacién y la formacién continuas también es una cuestion
de didlogo social. Las negociaciones suelen centrarse en la financiacion, gestion de
recursos, creacion de marcos de calificaciones, reconocimiento y certificacion de ca
pacitaciones, gestion de lacalidad y la eficacia de los programas y logro de | os objeti-
vos de equidad en laformacion. Las oportunidades de formacion tienden ano ser tanto
cuestion de negociacion colectiva, ya que los proveedores de formacién se han multi-
plicado, los mercados de formacién competitiva han nacido en muchos paises y los
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métodos de formacidn centrados en el estudiante, a menudo utilizando las tecnologias
delainformaciény de lacomunicacidn, se han extendido rapidamente. En general, los
criterios de calidad y equidad de la formacién se establecen através del didlogo socia
y se aplican y gestionan mediante procedimientos de financiacion de la educacion.
Ultimamente se hafomentado el didlogo sobre cuestiones nuevas tales como laforma
cion en e lugar de trabgjo, la funcién de las tecnologias de la informacion y de la
comunicacion en este proceso Yy laeducacion y formacion continuas en laorganizacion
del trabajo de gran eficacia. Algunos de estos aspectos se tratan mas adelante en este
capitulo.

Los convenios bipartitos y tripartitos sobre educacién y formacion continuas se
han multiplicado en los Ultimos afios, sobre todo en |os paisesindustrializados, amedi-
da que gobiernos y organizaciones de empleadores y de trabajadores han entablado
procesos de hegociacion colectiva a escala empresarial, sectorial 0 nacional. Los con-
venios estipulan los derechos de | os trabajadores y a gunas condiciones de reglamenta:
cién. Asimismo han contribuido a crear marcos institucionales a escala sectorial o
nacional, a menudo gracias a la contribucion financiera del gobierno. La negociacion
colectivay el dialogo con los gobiernos se han traducido en muchos paises en la crea-
cién de fondos de formacion que financian la educacion y la formacidn continuas,
como en Dinamarca, Espafia (véase €l recuadro 4.2), Francia, Paises Bgjos 'y Suecia,
asi como en paises en desarrollo como Benin, Mali y Senegal. Otras disposiciones
ofrecen marcos de calificacion nacionales y la homologacion y € reconocimiento de
calificaciones, como Australia, Nueva Zelandia, Reino Unido y Sudéfrica. De ahi que
las cldusul as en materia de formacin de |os convenios col ectivos tiendan a ofrecer una
buena base para crear e intercambiar responsabilidades, construir diferentes tipos de
asociacionesy promover laigualdad en laformacion.

Lafuncion de los gobiernos estd cambiando rgpidamente, sobre todo en paises que
tienen una cultura de negociacién colectivay de didogo socia bien asentada. En di-
chos paises, las normas sobre formacion y educacion continuas son resultado de una
continua interaccion entre legislacion y acuerdos. Francia constituye un gemplo

Recuadro 4.2
Espafia: de los convenios colectivos
auna palitica nacional de educacion y formacién continuas

Lainfluencia de la negociacion colectiva a escala nacional quedabien re-
flgjada en Espafia por laevolucién de la estrategia nacional en materia de edu-
cacion y formacion continuas. Tras dos afios de negociaciones colectivas
bipartitas a escala nacional sellegd aun convenio colectivo. Posteriores nego-
ciaciones entre interlocutores sociales y Gobierno se tradujeron, en 1992, en
un convenio nacional tripartito que se convirtio en la politica nacional para el
sistema de formacion y educacién continuas del pais, la Fundacién para la
Formacién Continua (FORCEM). El sistema esta financiado por contribucio-
nes de los empleadores y del Gobierno, y afecta a instituciones publicas y
privadas a escala nacional, sectoria y local. Laformacion y laeducacién con-
tinuas se han extendido rapidamente.
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tipico. El legidlador suele reconocer la existencia de un conjunto importante de normas
formuladas através de un proceso de negociacion, y vela por su aplicacion genera. En
otros casos, el gobierno impone sus normas alos interlocutores sociales por medio de
unas clausulas encaminadas a que el sector privado asuma una mayor responsabilidad
socia einviertamas en formacion.

Por consiguiente, el didlogo social y lanegociacion colectiva en materia de educa-
cion y formacion continuas establecen dos fuentes de derecho: laley y los convenios
colectivos. Ademas, aplican € principio de la paridad en la gestién de sistemas de
formacion estructurados y sanos. Los sistemas que proceden del proceso de negocia-
cion se caracterizan sobre todo por los rasgos siguientes: reconocimiento del derecho
juridico a una educacion continua para el empleado; gestion conjunta de recursos por
parte delosinterlocutores sociaes, y conjunto de directricesy marcos operativos nece-
sarios para ofrecer programas de educacion y formacion continua. Los gobiernos ani-
man cadavez mas alosinterlocutores sociales a entablar negociaciones colectivas, ala
vez que concentran sus esfuerzos por brindar oportunidades de formacién alos grupos
mas vulnerables (mujeres, personas con discapacidad y otros grupos con necesidades
especiales) mediante programas activos orientados ala equidad y a mercado de traba-
jo. Ademas, alientan por medio deincentivos alasasociacionesregionalesy locales asi
como alasinstituciones de educacion y formacion publicaacrear programas de forma-
Cién para estos grupos.

El didlogo social en regiones econdmicas recientemente integradas surge también
como resultado de la presion publicay delasiniciativas directas de las organi zaciones
de empleadores y de trabajadores. En la Union Europea, la préctica de los «puntos de
vista comunes» que se derivan del dialogo sobre las cuestiones sociales (entre éllas, la
formacion) haido evolucionando paulatinamente haciala negociacion de los acuerdos
marco europeos. Los interlocutores sociales pueden tratar cuestiones de interés comuan
e introducir innovaciones en materia de formacién y educacion continuas. Las nego-
ciaciones nacionales sobre empleo y formacion tienen una dimension cada vez més
europea. El objetivo es transformar el perfil de capacitaciones de Europa a objeto de
satisfacer las necesidades de la nueva sociedad basada en € conocimiento, y abordar
los problemas de lamovilidad laboral. Las tecnologias de lainformacién y la comuni-
cacion constituyen una cuestion fundamental . Otras regiones econdmicas (como Asia,
América Latinay Africa) también participan en € didlogo socia sobre cuestiones de
formacion y educacion continuas.

Como seilustra en los gjemplos que a continuacion se aducen, el didogo social ha
sido decisivo parala promocion de politicas y parala creacion de asociaciones efecti-
vas en el &mbito del desarrollo de los recursos humanosy laformacion. El fomento de
la participacion de empleadores y trabajadores en la formulacion de las politicas ha
sido la piedra angular de las reformas de los sistemas de formacién en Australia,
Sudéfricay en los paises de Europay América Latina

Laautoridad nacional de capacitacion de Australia (ANTA), creada por las autori-
dadesfederalesy estatales, involucraa movimiento sindical en el didlogo social sobre
educacion y formacion profesionales. El vicepresidente de su junta directiva es un
secretario auxiliar del Consgio Australiano de Sindicatos (ACTU). La ANTA ha
puesto en marcha un ambicioso plan que contempla la elaboracion de nuevos proce-
dimientos de homologacion de ingtituciones, el establecimiento de consejeros de for-
macioén profesional, la oferta de cursos y de aprendizaje de calificaciones, asi como
fomentar que los consgjeros privados amplien y mejoren la calidad de sus materiales
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deformacién, y laelaboracion de un sistemanacional de normas de aptitud profesional
para cada sector industrial. El principal objetivo dela ANTA estransferir e control de
la educacion y la formacion desde los proveedores de trabajadores calificados (hasta
ahora principa mente i nstituciones gubernamental es) a quien realmente solicita dichas
calificaciones (es decir, laindustria).

En Irlanda, el didlogo social haadoptado laformade una serie de programas nacio-
nales que reflgjan su historia reciente y la prioridad que se atribuye a crecimiento
econdmico y a desarrollo social: los programas de recuperacion naciona (1987-
1990), de progreso econdmico y socia (1991-1993), de competitividad y trabajo
(1994-1996) y de prosperidad y justicia (2001-2002). L os primeros convenios se con-
cluyeron entre los principales interlocutores sociales, es decir, organizaciones empre-
sariales y agricolas, € Congreso de Sindicatos de Irlanda (ICTU) y € Gobierno.
Ultimamente, los programas comprenden un acuerdo sobre politica social en el que
han participado lacomunidad y los sectores voluntarios, ampliando asi € foro de nego-
ciacion. Estos acuerdos comprenden toda una serie de disposiciones sobre educacién y
formacion.

En Chipre, € didlogo socia ha sido un instrumento clave para el establecimiento
delaAutoridad Tripartitade Capacitacion Industrial (ITA). Este organismo imponeun
gravamen sobre la formacion (0,5 por ciento sobre las remuneraciones) en todas las
empresas, formula politicas de formacién, investigalas necesidades de formacion dela
industriay analiza los empleos y la formacion. El sistema esta orientado al mercado,
pero cuenta con una contribucion importante de los interlocutores sociales en cuestio-
nes como la politicade formacion, las normasrelativas alas calificaciones, lanegocia
cion sectorial colectivay las politicas del mercado de trabgjo. La politica actual de
promocién de las capacitaciones de los trabajadores abarca permanentemente tres
cuartos de la fuerza de trabajo. Las aprobaciones de programas de formacién se han
multiplicado por diez desde e decenio de 1980, y abarcan casi todas las calificaciones
|aboral es especializadas que demanda la economia. En Chipre, |as asociaciones socia-
les, laintervencién pablicay e sector privado han contribuido conjuntamente al esta-
blecimiento de un sistema efectivo de formacion y desarrollo de los recursos humanos.

En América Latina, hasta hace poco y salvo raras excepciones, € modelo de go-
bierno «dirigista» concentraba €l poder en manos de las €elites burocréaticas guberna-
mentales. La formacion profesional se impartia bajo los auspicios de una gran
instituci 6n encargada de definir y aplicar politicas de formacion publicaaescalanacio-
nal. Gracias a la democratizacién y a desarrollo de la sociedad civil y de diversas
instituciones, cada vez se negociamas laformacion entre los empleadoresy trabajado-
resy unaamplia gama de actores sociales. Ademés, se han descentralizado las compe-
tencias correspondientes transfiriéndol as a gobiernos locales y alas asociaciones de la
sociedad civil, asi como a algunos sectores clave. En Chile, la creacion de comisiones
bipartitas de formacion fue promovida por laley, en un esfuerzo por hacer avanzar €l
proceso de democratizacion aescalalocal. Se han establecido comités en las empresas
para estimular €l didlogo sobre la formacion de los trabajadores. En el Uruguay, la
creacion de la Junta Naciona de Empleo, 6rgano multipartito con recursos propios
disefiado para apoyar |as nuevas iniciativas en materia de formacion, ha sido un paso
decisivo hacia la intervencién en € empleo y la formulacién y aplicacién de politi-
cas de formacion. En el Brasil existe también un organo tripartito a nivel federdl, e
Consgjo Deliberativo del Fondo de Asistencia a Trabajador (CODEFAT), anivel de
| os estados federados exi sten unos consejos mulltilaterales de empleo, y anivel municipal
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hay consgjos municipales de empleo. Al igua que en € Uruguay, se cred un fondo
especia gue asigna recursos sustanciales a las iniciativas en materia de empleo y for-
macién del pais (Posthuma, en prensa (a)). La experiencia en América Latina muestra
gue e didogo socia sobre la formacion puede contribuir a reducir € conflicto entre
gestion y trabajo en relacion con las capacitaciones, calificaciones y despidos de los
trabajadores. Puede contribuir ademés a centrar mejor los programas de formacién,
para que los grupos de poblacion desfavorecidos puedan beneficiarse de |os mismos
(ibid.).

C. MARCOS INSTITUCIONALES DE LA EDUCACION
Y LA FORMACION PARA EL TRABAJO

En muchos paises, la democratizacion 'y el didlogo social han estimulado |a apari-
cion de nuevas instituciones, sobre todo en el mbito socia y en las cuestiones rel acio-
nadas con el empleoy &l desarrollo delos recursos humanos. Tanto los gobiernos como
las organizaciones de empleadores y de trabajadores participan en un proceso ininte-
rrumpido de evaluacion y reforma de sus sistemas de educacion y formacién. La edu-
cacion y la formacion permanentes para e trabgjo son elementos centrales de esas
reformas. Los Estados miembros de la OCDE, al igual que otros paises, como
Mauricioy Sudéfrica, integran sus politicas con mirasa desarrollo econémicoy delos
recursos humanos. Esos paises progresan rapidamente hacia una situacion en que su
fuerza de trabgjo dispone de oportunidades de educacién permanente. La mayoria de
los paises en desarrollo, particularmente los menos desarrollados, deben hacer frente a
latarea de impartir educacion bésica atodos sus nifiosy jovenes. También deben ocu-
parse de | as necesidades de sus trabajadores adultos, en particular aquellos con un bajo
nivel de educacion. Por consiguiente, los marcos institucionalesy las funciones de los
interlocutores en la promocién de la educacién y laformacion parael trabajo han evo-
lucionado de manera diferente segiin los paises.

L as estrategias de educacion y formacion permanentes plantean nuevos desafios a
la coordinacion de politicasy programas, y alafinanciacion y alas oportunidades que
se ofrecen en materia de educacion para todos. Requieren una vision integrada de la
educaciony laformacién deunindividuo alolargo detodalavida, unagran diversidad
de formas de educacion y formacion, nuevos entornos parala ensefianzay la capacita
cion, incluidas las modalidades formales e informales, y un amplio conjunto de
interlocutores. También necesitan disponer de nuevos sistemas de asignacién de recur-
sos, de nuevos incentivos, incluido e reconocimiento de la competencia, la certifica-
ciony orientacion, afin de motivar alas personas aaprender, asi como de un cambio de
comportamiento, tanto colectivo como individual. Se necesitan nuevos marcos
institucionales e importantes reformas de las instituciones existentes. A continuacion
se enumeran algunas iniciativas institucional es recientes.

1. Autoridades, consgjosy juntas de formacion

Siguiendo una tendencia comun, |os paises han creado recientemente marcos na-
cionales para el desarrollo de los recursos humanos y la formacion que proporcionan
una orientacién genera sobre lareforma delos sistemas einstituciones de educacion y
formacién, con una nueva perspectiva de la educacion permanente. En general, los
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gobiernos asumen lainiciativa de elaborar esos marcos, pero con el apoyoy la partici-
pacion de los interlocutores sociales. Asimismo, las legislaciones nacionales suelen
codificar esos marcos, por ejemplo en formade unaley general Unicacomo en Maasia
(ley de desarrollo de los recursos humanos de 1992) y en Sudéfrica (ley de desarrollo
de cdlificaciones de 1998). También puede tratarse de un conjunto de leyes diferentes
pero complementarias, que abarquen diversos ambitos de la educacion y laformacion.
Esos marcosy legislaciones prevén larealizacion de nuevas reformas de las institucio-
nes ya existentes, a menudo con una mayor responsabilidad y participacion de los
interlocutores sociales.

De manera genera, las legislaciones y los marcos nacionales relativos a desarro-
Ilo de los recursos humanos han estimulado el crecimiento de las instituciones
tripartitas y bipartitas para la buena gestion de las actividades de educacién y forma-
cion parael trabgjo. Llevan diferentes nombres, como autoridad de formacion, consgjo
de formacién o junta de formacion. Suelen actuar como entidades auténomeas, y fun-
cionan sobre labase de directrices de politica establ ecidas por consejos nacionales para
las actividades socioecondmicas, el empleo y la mano de obra, como sucede en mu-
chos paises europeosy en el NEDLAC en Sudéfrica

Estas juntas de formacién tienen diferentes competencias, en funcién del contex-
to nacional. A menudo creadas para asesorar alos gobiernos en materia de reformas
de la educacién y la formacion inicial, muchas de €ellas se han dedicado principal-
mente avincular laensefianzay laformacion con cuestiones rel ativas alas empresas,
como la competitividad y el aumento de la empleabilidad de los trabgjadores. Sus
funciones pueden ser principa mente consultivas, promocionales y practicas, basa-
dasen un andlisisy un didlogo relativo alas tendencias del empleo y alas necesida-
des de capacidad. Trabajan paralos gobiernos, los empleadores, |as instituciones de
formacion y otros interlocutores dedicados a la ensefianzay la formacién permanen-
te. A menudo cumplen funciones de regulacién en ambitos como €l establecimiento
de criterios de calidad de laformacion y su supervision, ladefinicion de prioridades
y laasignacion de recursos, la aprobacién de normas de formacion, el establecimien-
to de criterios de acreditacion de instituciones, proveedores y programas de forma-
cion, y garantizan el cumplimiento de objetivos de equidad en sistemas de educacion
y formacion basados cada vez més en el mercado. En algunos paises supervisan a sus
propias instituciones de formaciéon. A menudo, la eficacia de esas juntas aumenta
cuando funcionan de manera descentralizada, y atienden a necesidades de formacion
sectoriales y locales relativas a una determinada zona. Han solido desempefiar un
papel activo en la creacion de diversos tipos de redes y asociaciones, como por ejem-
plo entre empresas grandes y pequefias, entre grupos de PYME, con autoridades
locales y entidades de desarrollo, y con otros interlocutores, tanto publicos como
privados, a escalalocal y regional.

En Austria, e Consglo Consultivo Federa de la Formacién Profesional y sus
homdlogos, 1os Consejos Consultivos Estatales de la Formacion Profesional, se encar-
gan de asesorar alas autoridades administrativas sobre cuestiones de formacion profe-
sional. Normalmente, la iniciativa de modificar las reglamentaciones relativas a la
formacién incumbe alosinterlocutores sociales, y su contenido generalmente lo prepa-
rael Consgjo Consultivo, habilitado asimismo para presentar informes y propuestas a
las autoridades federal es de educaci 6n sobre temas rel ativos alaformacion profesional
y reglamentados por la ley de formacién profesiona inicial. El Consegjo Consultivo
puede tomar sus propiasiniciativas o responder alas solicitudes del Ministerio Federa



58 Aprender y formarse para trabajar en la sociedad del conocimiento

de Economia y Trabgjo o de las autoridades federales de educacion (CEDEFOP,
2000).

En Egipto, & Consgo Supremo Tripartito para el Desarrollo de los Recursos Hu-
manas, que cuenta con un comité gjecutivo y una secretaria técnica, formula politicas
de formacion. Su declaracion politica sobre € desarrollo de las calificaciones (1999)
esta centradaen lasreformasinstitucionales, € papel delas entidades de formacion del
sector privado y lasnormasy calificacionesrelativasalaformacion, enlasreformas, la
gestion y € control financiero, en el establecimiento de un marco naciona de califica
ciones, en € examen deiniciativas apoyadas por donantes, en lareformade laadminis-
tracion de los centros gubernamental es de formacion, en el desarrollo de disposiciones
de financiacion sostenibles y en el establecimiento de sistemas de control de resulta-
dos.

Irlanda es un buen gemplo de la interaccién entre la legislacion y e marco
institucional, en evolucion, delaeducacion y laformacion. Las politicas nacionales de
formacién se deciden por consenso y figuran en acuerdos trienales elaborados por un
consejo socia y econémico. L os acuerdos abarcan ademas de laformacion muy diver-
sas politicas econdmicas y sociales. La politica del Gobierno hace hincapié en la for-
macioén de los trabajadores despedidos. A mediados de 2001 se publicara un informe
de politica en &l que se examina la educacion permanente. La Autoridad de la Forma-
ciény e Empleo (FAS—Foras Aiseanna Saothair) esresponsable delaaplicacion dela
politica de formacion. La legislacion reciente preveé la creacion de una nueva institu-
cién nacional de financiacion de laformacién, denominada Fondo Nacional de Forma-
cion (NTF). Laley relativa a los servicios del trabgjo, de 1987, asigna a la FAS la
funcion de proporcionar formacién a todos |os sectores industriales y organizaciones.
LaFAS puede exigir aun sector particular de laeconomia que establezca un comité de
formacién industrial, afin de supervisar sus programas de formacion. Hasta 2000, los
comitéstenian el derecho de imponer un gravamen alos empleadores parafinanciar la
formacion. No obstante, € recientemente creado Fondo Nacional de Formacion se
ocupara de proporcionar los fondos ala FAS. La legislacion adoptada en 1993 prevé
fondos para €l aprendizaje. Este sistema es una asociacion entre laindustria, laFASy
las autoridades de la ensefianza profesional. Laley de educacién y formacion de 1999
establece |0s procedimientos para crear érganos académicosy de trabajo que garanti-
cen lahomologacién efectiva de laformacion en el lugar de trabajo.

En muchos otros paises se llevan a cabo procesos similares de desarrollo insti-
tuciona y legidativo. No obstante, conducen a soluciones institucionales diferentes
gue dependen de las condiciones nacionales y de la capacidad de losinterl ocutores socia-
les de asumir la responsabilidad de administrar, financiar y hacer funcionar las institu-
ciones. No obstante, en muchos paises, en particular os paises en desarrollo, € Estado
sigue asumiendo la responsabilidad principal, mientras que en |l os paises desarrollados
la asumen los interlocutores sociales.

Esas ingtituciones no sdlo funcionan de manera centralizada. A menudo, se han
descentralizado muchas de sus funciones a escala regional, local y sectoria, afin de
aumentar laimportanciay la capacidad de respuesta de laformacién y adaptarse mejor
alas necesi dades especificas de formaci 6n en esos &mbitos. Por g emplo, en Argentina,
en 1997 se cred € Consgjo de Capacitacion y Formacion Profesional de Rosario y su
Regidn (CCFP), entidad bipartita que ha establecido vincul os con las autoridades mu-
nicipales y nacionales, y trabaja en el megjoramiento de los programas y la eficaciay
calidad de las ingtituciones de formacién de laregion. En Noruega, €l Consgjo Nacio-
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nal parala Formacién Profesional (RFA) comprende consejos de formacion sectoria
les, que brindan a las autoridades nacionales y a la RFA asesoramiento sobre forma-
€ion en sectores ocupacional es reconocidos, de los que son responsables. Se dedican a
actividades relativas alaformacion, tanto en instituciones como en el lugar de trabajo,
incluido & reconocimiento de capacidades. También brindan asesoramiento alas auto-
ridades locales y asumen la importante tarea de aplicar la formacion profesional en
nombre de éstas.

L os elementos fundamental es de estos nuevos marcos institucional es son | as poli-
ticas, las instituciones y los mecanismos de financiacion de la educacion y la forma
cién, gue se examinan a continuacion.

2. Lafinanciacion de la inversion destinada
ala educacion y la formacion para el trabajo

En general, los paises recurren a toda una variedad de fuentes para financiar la
formacion. Por giemplo, China financia la formacién a través de fuentes como los
créditos del presupuesto nacional, la autofinanciacion por las empresas, las organiza-
ciones sin fines lucrativos y los préstamos, los derechos de matricula, la generacion de
ingresos de instituciones por ingtituciones de formacion, las donaciones y subvencio-
nes. L as reglamentaci ones estatal es estipulan que el 1,5 por ciento de los sueldos delas
empresas se deberén utilizar para la formacién de los trabajadores. Un cierto porcen-
taje, generalmente el 15 por ciento, de los fondos de los seguros de empleo y desem-
pleo de los gobiernos locales se destinaran a la formacion previa a empleo y ala
formacion de los desempleados (China, 1999).

En las Conclusiones de la OIT se reconoce que lainversiéon en la educacion y la
formacién puede ser un objetivo compartido por € sector publico y € privado. El go-
bierno «siempre ha de asumir la primera responsabilidad de invertir en la educacion
basicay laformaciéninicia», y «compartir la primera responsabilidad respecto delas
inversiones en beneficio de grupos determinados» que corren el riesgo de ser victimas
de exclusién socia o de discriminacion. El gobierno también asume la responsabilidad
fundamental de garantizar que no se negaraanadie el acceso alaeducaciony laforma-
cién por razones econémicas. Por otro lado, la inversion en educacién y formacion
permanentes basadas en € lugar de trabagjo, gracias a las cuales aumenta la emplea-
bilidad de los trabagjadores y la competitividad de las empresas, son de competencia
tanto de éstas como de losindividuos. Las responsabilidades del sector privado en este
ambito pueden asumirse mejor «por medio de asociaciones entre € gobierno y las
empresas, entre € gobierno y los interlocutores sociales o entre los propios
interlocutores sociales» (Conclusiones sobrelaformaciény el desarrollo delosrecur-
sos humanos, péarrafo 11).

La escasez de recursos financieros es un problema précticamente universal, y los
sectores de la educacion y la formacion han sido objeto a menudo de un déficit de
inversion crénico en muchos paises, en particular del mundo en desarrollo. El lento
crecimiento econdémico ha gercido una presion en los gobiernos en e momento de
financiar la educacion y la formacién. Muchas veces, los presupuestos de educacion
publica experimentan amplias fluctuaciones y frecuentemente ha disminuido su valor,
tanto relativo como absoluto. Las empresas dependen cada vez menos del sistema
publico para satisfacer sus necesidades de formacion resultantes de sus esfuerzos de
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actualizacién con respecto alos rapidos cambios tecnolégicosy del lugar de trabajo, y
para mantener su competitividad. Suelen considerar que laformacion publica esinefi-
caz y no responde a sus hecesidades, por |o que financian e imparten sus propios pro-
gramas de educacion y formacion. Al adoptar las empresas estructuras de organizacion
mas horizontales, existe una demanda cada vez mayor de competencias flexibles,
como las necesarias parael trabajo en equipo. Estas competencias se desarrollan mejor
en e trabajo y proporcionan a la empresa una ventaja indudable cuando invierte en
programas de ensefianza'y formacién que seimparten en €l lugar de trabajo.

De ahi la demanda de diversificacion de las fuentes de financiacion a efectos de
aumentar lainversion en educacion y formaciény, lo que es muy importante, mejorar
su calidad. Un principio general que se suele aplicar consiste en basar |as responsabili-
dades de lainversion en los objetivos de la formacidn, es decir, si o que se busca es
beneficiar a individuo, alaempresao alasociedad. Laempresay e individuo son los
principales beneficiarios y, por consiguiente, se les pide que asuman una parte mayor
de lafinanciacion de los programas de educacion y formacion.

Mientrastanto, |0s gobiernos centran cadavez mas sus esfuerzos en crear un entor-
no que estimule alosinterlocutores del sector privado ainvertir en educaciony forma
cién. Recurren adiversos incentivos — juridicos, financieros y subjetivos — para que
las empresas y los individuos inviertan en educacién y formacion. No obstante, inter-
vienen directamente en la financiacién de la educacion y laformacion en sectores que
ofrecen pocosincentivos deinversion tanto alas empresasy alosindividuos, como por
giemplo, & apoyo ala educacion y formacidn destinadas a las PY ME. Los gobiernos
asumen la responsabilidad socia de invertir en servicios de educacién y formacion
destinados agrupos desfavorecidos, afin deincorporarlosalavidasocia y econémica.

Papel de los gobiernos en la financiacion de la educacién
y la formacion para € trabajo

La financiacién de programas activos del mercado de trabajo es una tarea pri-
mordial para muchos gobiernos. En los paises de la Union Europea, |os gobiernos
financian esos programas en el marco de planes nacional es de accion parael empleo.
Esos planes han recibido el apoyo importante del Fondo Social Europeo, que les
brinda una financiacion suplementaria. Ademas de otros objetivos, como la
reconversion econdmicay social de sectores que hacen frente a dificultades estructu-
rales, el Fondo apoya los esfuerzos para combatir €l desempleo de larga duracion.
También ayuda alos jovenesy alas personas que han quedado excluidas del merca-
do laboral aprepararse paratener acceso atrabajos calificados. Parael periodo 2000-
2006, aproximadamente el 60 por ciento (34.000 millones de euros) del presupuesto
total del Fondo — de 57.000 millones de euros — se ha asignado a programas acti-
vos del mercado de trabgjo que mejoran la empleabilidad en la Unién Europea.
Aproximadamente un tercio de esta cuantia (11.000 millones de euros) se ha destinado
alalucha contralaexclusion social. El Fondo también apoyael desarrollo del espiritu
empresarial (8.000 millones de euros) y €l aumento de la adaptabilidad de lafuerzade
trabajo europea, dando prioridad a la educacion permanente, a uso de las tecnologias
delainformacion y las comunicacionesy alas actividades orientadas afavorecer alas
PYME (11.000 millones de euros). Asimismo, se asignan otros 4.000 millones de euros
aprogramas especificos de apoyo alaigualdad de género (Comision Europea, 2001b).
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En Dinamarca, €l Plan de Accién Nacional para el Empleo desempefié un papel
decisivo en lareduccién del desempleo acasi lamitad (del 9,2 al 4,7 por ciento) entre
1992y 2000. El Plan sefij6 objetivos ambiciosos afin de reducir €l desempleo juvenil
y delargaduracion. Se ofreciaa cadajoven un plan individual de empleo que le permi-
tiese comenzar un trabajo o seguir una formacion dentro de los seis meses después de
haberse inscrito como candidato a un empleo. Los resultados han sido muy buenos, ya
que & desempleo juvenil cayd del 12,2 por ciento en 1992 a 7 por ciento en 2000
(Comision Europea, 2001a). Para el periodo 2000-2006, el Fondo Social Europeo ha
asignado unos 380 millones de euros paralaaplicacion de medidas activas del mercado
de trabgjo en Dinamarca. La contribucion del Fondo a ese tipo de medidas asciende a
1,8 por ciento del gasto nacional total. En otros paises €l porcentaje de financiacion de
medidas activas correspondiente al Fondo es mucho més alto, como por gemplo en
Grecia (el 58,4 por ciento del gasto total en medidas activas destinadas a mercado de
trabajo) y Portugal (el 40 por ciento).

Las imperfecciones del mercado a menudo traen aparejada unainsuficienciade la
inversion en educacion y formacion. Tal es el caso de laformacién enlasPYMEYy la
destinada a las mismas. Nuevamente en el contexto de la Unién Europea, numerosos
programas gubernamentales asistidos por e Fondo Socia Europeo estimulan una
transferencia de tecnologia mas efectiva, en particular delastecnologias delainforma
cién y las comunicaciones, a las PY ME mediante la formacion de los asalariados, €
apoyo ala creacién de redes de las mencionadas tecnologias y € mejoramiento de la
colaboracién entrelas PYME y los centros de investigacion y desarrollo de esas tecno-
logias. Muchos programas se caracterizan por la preparacion de juegos de formacion
multimediay por una serie de métodos abiertos de ensefianza a distancia destinados a
promover € desarrollo de las capacidades en materia de tecnologias de lainformacion
y las comunicaciones en las PYME. Las asociaciones entre PYME, y entre éstas y
otras instituciones, también pueden permitir superar lasimperfecciones del mercadoy
hacer que aumenten las inversiones en formacion. Mas adelante en la seccion C.3 se
examinan algunos detalles relativos a las asociaciones.

Inversion de las empresas en educacion y formacion para € trabajo

En el parrafo 12 de las Conclusiones sobre la formacién y €l desarrollo de los
recur sos humanos se reconoce que «las empresas han de desempefiar un papel esencial
en las inversiones para la formacion». En gran nimero de paises, € sector privado
tiene asu cargo e desarrollo de | as capacidades de manera sustancial. Es probable que
€l Estado haya proporcionado la formacion institucional de mas ato nivel. No obstan-
te, el sector privado, a través de innumerables actividades de educacién y formacion,
muchas de ellas informales y solo apreciadas por |os interesados directos (véase ade-
mas lainformacion sobre la ensefianza basada en € lugar de trabajo en laseccion C.3),
puede perfectamente aportar la mayor contribucion en general. Algunas empresas, en
particular de los sectores competitivos de |la ata tecnologia, dedican una parte signifi-
cativa de sus gastos de operaciéon a formar a su persona. Por giemplo, Singapur
Telecommunications Ltd. dedico en 1998 €l 4 por ciento del valor de los salarios ala
formacién. En promedio, cada asalariado dispuso de dos lugares de formacion y reci-
bié 40 horas de formacidn. Segun el gercicio comparativo anua de la Asociacion
Americana de Entrenamiento y Desarrollo (ASTD), referido a determinados paises y
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regiones, en 1998 lasinversiones en formacion més elevadas de todos | os entrevistados
correspondieron alos Estados Unidos (724 délares estadounidenses por asalariado) y
las més bgjas, a Asia (241 ddlares estadounidenses por asalariado). Calculados como
un porcentgje de la ndbmina, |os gastos de formacion més atos eran los de Europa (el
3,2 por ciento), mientras que en los Estados Unidos eran del 2 por cientoy en el Japon
ddl 1,2 por ciento. Esas cifrasindican de maneraaproximadalainversion en formacion
de las empresas que respondieron a diversas encuestas nacionales comparadas en €
informe delaASTD, y no representan las inversiones en formacion de la totalidad de
las empresas (ASTD, 2000).

En las Conclusiones sobrelaformaciény el desarrollo delosrecursos humanos se
recomienda €l uso de varios mecanismos para promover lainversion en laformacion.
Estos mecanismos pueden comprender sistemas de gravamenes sobre las empresas
junto con subsidios publicos, la creacién de fondos paralaformaciény diversos incen-
tivos para la formacion y la educacion, como desgravaciones fiscales, créditos para
formacion, premios por este concepto, cuentas individuales paralaformacion y dere-
chos colectivos e individuales en materia de formacién. Algunos de esos mecanismos
se examinan brevemente a continuacién.

Gravamenes. Para obtener una financiacion estable y adecuada de la formacion
profesional, a veces |os paises preasignan o destinan un cierto impuesto directo ex-
clusivamente a ese tipo de formacion. Esos gravamenes | os puede calcular laadminis-
tracion publica en forma de impuestos obligatorios o voluntarios a través de grupos de
actividadesindustriales, y comerciales, como por gjemplo en €l caso delas Camarasde
Industria y Comercio alemanas. Esos gravamenes tienen en general la ventgja de su
elevado potencia de movilizacion deingresos. Se pueden basar en la produccién o en
las néminas de las empresas. L os gravamenes basados en |a produccion se han utiliza-
do en paises como Ecuador, Kenya'y México. Los gravamenes sobre la nbmina son
mas comunes, tanto en los paises en desarrollo como en los desarrollados, y pueden
adoptar laforma de sistemas generadores de ingresosy sistemas basados en incentivos.

Los impuestos sobre la ndmina generadores de ingresos se han utilizado sobre
todo en América Latina. El dinero recaudado através de los impuestos ha financiado
las instituciones de formaci 6n administradas por losinterlocutores sociales. Con recur-
sos financieros continuos y fiables recaudados por medio de los impuestos, diversos
organismos de formacion, como el SENAI en d Brasil, d SENA en Colombiay €
Instituto Nacional de Cooperacién Educativa (INCE) en Venezuela, han creado orga
nizaciones sdlidas, capaces de responder ampliay rapidamente alos cambios de capa-
citacién que requieren los mercados. No obstante, a raiz de esos gravamenes en
algunos casos las empresas han reducido la autofinanciacion de la formacion. El
recuadro 4.3 ilustra otro tipo de mecanismo de generacion de ingresos utilizado por
sistema de seguro de empleo japonés.

L osimpuestos sobrela némina basados en incentivos tienen por objeto estimular a
las empresas a crear 0 aumentar |os recursos destinados a la formacién en e lugar de
trabajo. Existen dos tipos basicos de incentivos: |os sistemas de desembolso, en que
todas las empresas pagan € impuesto que luego se distribuye entre las que cumplen
con los criterios de formacion exigidos, y 1os sistemas de exoneracion, en que las em-
presas pueden reducir o suprimir el pago del impuesto sobre lanémina, u otro tipo de
impuesto, en lamedida en que brindan una formacion en la empresa considerada acep-
table. A pesar de que se utilizaen numerosos paises, e sistemna de financiacién basado
en un impuesto de formacion suele no lograr aumentar e nivel de educacion de la
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Recuadro 4.3
Japdn: desarrollo de las aptitudes profesionales de los tr abajador es

El sistema de seguro de empleo del Japon tiene particularmente en cuenta
el «desarrollo de las aptitudes profesionaes de los trabajadores». El sistema
financia a las instituciones de formacion y brinda una asistencia financiera a
programas de formacién autorizados del sector privado. La ley de promocién
del desarrollo de los recursos humanos de 1985 establece qué reglamentos y
normas relativos alaformacién se pueden financiar con €l sistema de seguro.
El Servicio de Desarrollo delas Aptitudes Profesional es administrala cuentay
proporciona a las pequefias empresas subvenciones y subsidios para activida-
des de formacién continua del personal, tanto en la empresa como en el exte-
rior. No obstante, la mayoria de los fondos excedentes generados se utilizan
para construir nuevos complgjos publicos de formacién.

Fuente: Banco Asiético de Desarrollo, sin fecha

mano de obra, que es en general su principal objetivo. Frecuentemente, generan unos
excedentes de fondos y, debido alaburocraciay alo complicado de los procedimien-
tos, son pocas las empresas que solicitan subsidio paralaformacion.

El Fondo de Desarrollo de las Cdlificaciones (SDF) de Singapur aplica un sistema
de desembol so que ha permitido obtener excelentes resultados en lo que serefierealas
inversiones en formacion realizadas por las empresas. También brinda incentivos fi-
nancieros alos trabajadores que se preparan paraingresar alafuerzadetrabgjoy alos
gueingresan nuevamente. Estimulael desarrollo delas calificaciones de méas ato nivel
€omo apoyo alareestructuracion econémicay alasindustrias que requieren un eleva-
do grado de conocimientos. El Fondo recauda un gravamen y otorga subvenciones a
|os empl eadores para que apliquen programas de formaci 6n que han sido aprobados. A
fin de estimular alas empresas a que actualicen los conocimientos de sus trabajadores,
e gravamen es obligatorio sobre los salarios de |os trabajadores poco formados que
ganan menos de 1.500 ddlares de Singapur por mes. Este impuesto a menudo ha fluc-
tuado siguiendo los cambios de las condiciones econémicas internacionales. Original-
mente era del 2 por ciento de los salarios alos que correspondia aplicarlo; aument al
4 por ciento durante los afios de expansién, a comienzos del decenio de 1980, y actual-
mente esdel 1 por ciento. En 1998, el Fondo financié aproximadamente 565.000 pues-
tos de formacion através de subvenciones. Ese afio se asignaron 88 millones de délares
de Singapur, lo que llevé la cuantia asignada desde el comienzo del Fondo en 1979 a
1.500 millones de ddlares de Singapur. El éxito del Fondo radicaen que cambiacuando
las condiciones cambian.

Francia tiene dos sistemas de exoneracion, € impuesto sobre e aprendizaje (el
0,5 por ciento delandémina) paralaformacioninicia y el impuesto sobrela formacion
(el 1,5 por ciento de la nébmina para las empresas con diez 0 mas asalariados y €
0,15 por ciento para las que tienen menos de diez), utilizados principamente para fi-
nanciar la educacion permanente del personal de las empresas. El interés principal
paso del desarrollo de laeducaciény laculturagenerales del personal alaeducaciony
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la formacion continuas para € empleo. Todas las empresas se benefician de manera
proporcional asu niimero de asalariados. El sistema ha conducido a un aumento de los
gastos de formacion que superala cuantiatotal de gravamenes pagados por las empre-
sas.

Otravariante del sistema de exoneracién es el caso de Chile, que otorga alas em-
presas un crédito directo — hasta un cierto limite — sobre losimpuestos (alos ingre-
s0s 0 a las nébminas) que de otra manera tendrian que pagar. El sistema chileno ha
arrojado buenos resultados ya que |os empleadores consideraban que lasiniciativas de
formacion estaban bajo su control y que éstas les permitian realizar economias si en
lugar de pagar € impuesto formaban al personal. Por el contrario, €l sistema brasilefio
dereembolso del impuesto hatenido menos eficacia debido, entre otras cosas, alafalta
deinformacion, alo confuso de los requisitosy alo complicado de los procedimientos
de solicitud de exoneracion.

Acuerdos y fondos de formacion. Los acuerdos colectivos voluntarios permiten
percibir de las empresas contribuciones que son superiores a las obtenidas mediante
cualquier forma de contribucion obligatoria. Las posibilidades son mayores en paises
con ingresos altos y medianos, donde existe un sector empresarial desarrollado, las
negociaciones colectivas se llevan a cabo sobre una base sectorial o industrial amplia,
y tanto empleadores como trabajadores valoran la aportacion de la formacion a la
competitividad y la productividad. L os acuerdos colectivos, de ambito nacional, secto-
rial o empresaria, suelenincluir clausulas especialesrelativas alaformacion y propor-
cionan los medios para crear fondos de formacion sectoriales y regionales. Los
acuerdos de formaci 6n voluntarios se han celebrado en paises como Bélgica, Dinamar-
ca, Francia, Paises Bgjosy Suecia. En Dinamarca, |os acuerdos colectivos sectoriales
gue contienen clausulas relativas a la formacion abarcan una parte importante de la
fuerza de trabajo total del pais (Gasskov, 1994, pag. 9). En € recuadro 4.4 figuran
gjemplos de acuerdos colectivos celebrados en Europa a fin de crear fondos de forma-
cion destinados a financiar la educacion y la formacion permanente de los trabajado-
res.

Otros paises europeos y numerosos paises africanos como Benin, Camerin, Chad,
Cote d'Ivoire, Marruecos, Zambia y Zimbabwe, a igual que ciertos paises asiaticos
como Malasiay Singapur, han creado fondos paralaformacién que amenudo obtienen
lamayor parte de sus recursos de gravamenes sobre laformacién. Por giemplo, en Cote
d'Ivaire, € Fondo de Desarrollo de la Formacion Profesional (FDFP) recauda recur-
sos, administra planes de formacién de empresas y brinda su apoyo a actividades de
formacion en empresas informales y pequefias que no son contribuyentes y a grupos
especificos seleccionados. EI FDFP administra el 50 por ciento de lo recaudado por
concepto de gravdmenes que dedica a actividades de educacion permanente (el 1,2 por
ciento delanémina). El 50 por ciento restante o administran las propias empresasy o
dedican a actividades de formacion que se ajustan a los criterios del FDFP.

Los premios a la formacion son otro instrumento destinado a estimular lainver-
sién en laeducacion y laformacion. Estos premios se otorgan alas empresas e insti-
tuciones en reconocimiento de los buenos resultados obtenidos por sus programas de
educacioén 'y formacion. Funcionan como modelosy referencias para suscitar la emu-
lacion de otras empresas e instituciones. Por gjemplo, €l Instituto I rlandés de Forma-
ciony Desarrollo organiza un programa de premios anuales para las empresas cuyas
disposiciones en materia de formacién satisfacen determinados criterios especificos.
La norma de calidad Investors in People (Invertir en el individuo) del Reino Unido
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Recuadro 4.4
Fondos para la formacion en Europa: la financiacion de la educacion
y la formacion permanentes de los tr abajador es

En virtud de acuerdos voluntarios bipartitos, en numerosos paises de Euro-
pa se han creado fondos que ponen en manos de los empleadores y los trabaja-
dores las iniciativas relativas a la formacion y a su control, sin ninguna
interferenciadel Estado. También permiten atrabajadoresy empleadores admi-
nistrar fondos conjuntos e incluyen disposiciones relativas a la reparticion de
gastos entre empresas. En Bélgica, a través de los acuerdos colectivos, se ha
fijado un gravamen que es recaudado por el sistema de seguridad social para
financiar los fondos sectoriales de formacion. Los fondos financian € desarro-
[lo de la politica de formacion y la formacion de los sindicatos. Las empresas
también contribuyen con un gravamen sobre landémina del 0,25 por ciento des-
tinado a financiar la formacion de grupos desfavorecidos. El gravamen se paga
al Fondo Nacional para el Empleo, y se concede una exencion a las empresas
que imparten laformacion requerida. En Francia, los fondos paralaformacién
son administrados por consej os administrativos bipartitos. Esos fondos también
pueden recibir subsidios y donaciones. Las empresas que pagan por la forma-
cion estan eximidas del impuesto obligatorio sobre lanéminaque se aplicaalos
empleadores. En |os Paises Bgjos, existen fondos sectoriales similares que reci-
ben una contribucién del Gobierno afin de subsidiar laformacion de aprendiza-
je. En Alemania, en e marco de los acuerdos colectivos se han creado algunos
fondos sectoriales que funcionan sin apoyo impositivo. Algunas Camaras de
Industria pagan gravamenes a fin de financiar la formacién de sus miembros.
Por otra parte, através de acuerdos colectivos se han establecido fondos secto-
riales para la industria de la construccion, la horticultura y los sectores de las
canteras de piedra, los materiales para techado y los azulgjos. Los gravdmenes
recaudados por esos fondos no cubren |os costos totales de formacion profesio-
nal de las empresas. Las contribuciones de los empleadores se utilizan princi-
palmente para solventar 10s gastos ocasionados a las empresas por € estable-
cimiento de centros de formacion para empresas multiples.

Fuente: Gasskov, 1994; Johanson, 1996.

esunainiciativasimilar de la Confederacion de la Industria Britanica (CBI). El Go-
bierno de Bahrein otorga un premio a las empresas que han obtenido los mejores
resultados en materia de formacién durante el afio. Los criterios de atribucion del
premio se basan en el nivel deinversién delas empresasen formaciony en el nUmero
de ciudadanos de Bahrein que, tras haber recibido esa formacion, reemplazan atra-
bajadores expatriados. En Portugal, € Instituto para la Innovacion y la Formacién
(INOFOR) otorga premios a las buenas précticas en materia de formacion. Existen
también disposiciones para crear un foro sobre desarrollo de los recursos humanosy
formacién que decidira acerca de la atribucién de premios en base a procedi mientos
de comparacion de resultados.
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Financiacion de la educacion y la formacion para € trabajo:
responsabilizar al individuo

Existen diversos métodos, utilizados tanto por los gobiernos como por los emplea
dores, que permiten a individuo asumir la responsabilidad, incluida lafinanciera, de su
propia educacion y formacion. Entre ellos figuran las becas de perfeccionamiento, los
vales, los préstamos para estudio y nuevos mecanismos financieros como las «cuentas
individuales de educacion». Esos métodos se examinan brevemente a continuacion.

Los vales de formacién dan derecho por una cantidad de dinero determinada, acier-
tos servicios relativos a laformacion definidos de manera amplia. Se puede extender un
certificado o conceder a la persona un crédito impositivo. El objeto de esos vales es
aumentar la eficacia de la formacion brindando al individuo mayores posibilidades de
eleccion. Seconsideraques € individuo tienelaposibilidad de elegir libremente, y S se
le brinda informacion suficiente sobre los organismos de formacion y e mercado de
trabajo, escogerd, en primer lugar, € tipo deformacion que puedaaportarle en e futurola
mayor remuneracion y, en segundo lugar, € organismo de formacién cuyos estudiantes
titulados tengan las mayores posibilidades de encontrar un buen trabgjo. Los vales son
también un medio de garantizar alosindividuos € acceso alaformacion. Por giemplo, €
estado de Styria (Austria) administratres sistemas de bonos destinados adiferentes clien-
tes: los que desean crear su propiaempresa, los que han finalizado un ciclo de aprendizaje
y desean continuar laformacién durante un nuevo periodo de cinco afiosy los que desean
obtener calificaciones especiales en ambitos como lainformética, € disefio y lafabrica
Cion asistidos por computador y | as técnicas de comercializacion. En todos esos sistemas
la duracion de la formacién debe ser de por lo menos 80 horas. Una vez finalizado €
Curso exitosamente, se otorga un certificado (Heidemann, 2001). Otro gemplo esd sis-
tema de vales del Fondo de las Pequefias Empresas y Microempresas parala Formacion
delaeconomiainformal (juakali) de Kenya (véase méas adelante € epigrafe 3).

Los sistemas de vales a menudo se basan en € mercado privado para impartir
formacion. A fin deevitar el fraudey los abusos, es necesario crear sistemas de control
serios que mantengan actualizada lahomologacion de lasinstituciones. Si no se dispo-
ne de informacion acerca de los cursos de formacion, € sistema de val es puede condu-
cir alos beneficiarios a malgastar € dinero en una formacion inadecuada y de mala
calidad. No obstante, se corre €l riesgo de que este sistema debilite alas instituciones
publicas de formacion s los beneficiarios sdlo se inscriben en ellas como Ultimo re-
curso. También se pueden plantear problemas de equidad, ya que ciertas personas con
mayores recursos econémicos podran pagar un suplemento con respecto al precio del
valey supuestamente recibir unaformacion de mejor calidad.

Los préstamos para estudiantes pueden, en ciertas condiciones, ser un medio
atractivo parapromover que los beneficiarios financien su propiaformacion. El présta-
mo financialaformacion de manerainmediatay se reembolsaalargo plazo, gracias a
incremento de los beneficios que resulta de esa formacion. En los Estados Unidos, un
sistema ampliamente difundido de becas y préstamos para estudiantes permite a éstos
inscribirse en numerosas escuelas privadas, instituciones de ensefianza técnica 'y de
nivel terciario y universidades. En 1996-1997, se gastaron 28.500 millones de ddlares
estadounidenses en becasy préstamos para estudiantes (y familia) en todoslos niveles.
No obstante, no esfécil adoptar |os sistemas de préstamos paraestudio en los paises en
desarrollo, ya que en ellos existen pocos sistemas de préstamos disponibles, y cuando
existen estan destinados a los estudiantes universitarios. Esos sistemas requieren una
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administracién seria que examine las candidaturas, distribuyalos fondosy, en particu-
lar, se ocupe de los reembolsos. L os sistemas de préstamo para estudio no son los més
adecuados ni paralos paisesy |as personas de mas bajosingresos, ni paralosnivelesde
formacion més bajos. Se adaptan mejor alos altos niveles de capacidad y alos progra-
mas breves de formacién con posibilidades inmediatas de trabajo. No obstante, si bien
los programas de préstamos para estudiantes no prometen movilizar de manerainme-
diata recursos privados adicionales para educacion y formacion, se les debe considerar
como un componente de un conjunto de medidas de politica.

Las cuentas individuales de formacién han sido objeto en los Ultimos afios de nu-
merosos debates y de algunas experiencias. Son instrumentos destinados a permitir a
los grupos de trabajadores hasta ahora subrepresentados, como los de bajos ingresos
y bajo nivel de educacion, tener acceso a oportunidades de formacién permanente y
ampliar sus opciones educativas, y a darles la posibilidad de satisfacer sus propias
necesidades de aprendizaje en €l mercado de la formacion. Complementadas por sub-
venciones publicas— y amenudo de los empleadores —, son un estimulo paraquelos
individuos inviertan en su propia educacién y formacion.

Austriay € Reino Unido han comenzado a poner en préctica sistemas de cuentas
de formacion, y Suecia comenzara uno en 2002. En € Reino Unido, durante la fase
inicial de 2000-2002, el Gobierno otorga subsidios individuales de 150 libras, que in-
gresadirectamente en una cuenta «virtual» con un instituto de formacion, que se acom-
pafian de una contribucion de por o menos 25 libras de la persona. El Gobierno tiene
previsto financiar un millon de cuentas de formacion, cuya subvencion variara segin el
tipo de formacion. Los cursos de tecnol ogias de lainformacién reciben un subsidio del
80 por ciento, hasta un maximo de 200 libras, mientras que otros cursos reciben e 20
por ciento, hasta un maximo de 100 libras. En un proyecto piloto llevado a cabo en
Gloucestershire, lamayoria de |as cuentas de formacién las abrieron |os asalariados de
bajos ingresos, | as personas de mediana edad o yamayoresy la gente con escaso nivel
de educacién. Los ingresos anuales de las tres cuartas partes de esas personas estaban
por debajo de las 15.000 libras. Aunque los cursos abarcaban toda una serie de secto-
res, un tercio se dedicaron a las tecnologias de la informacion y las comunicaciones.

Suecia prevé poner en préctica en 2002 un ambicioso sistema nacional de cuentas
individuales de formacion (IKS). A diferencia del Reino Unido, las personas conclu-
yen acuerdos de ahorro con |os bancos, las compafiias de seguros o |as organizaciones
de gestion de fondos. En base alas contribuciones del Gobierno, de los empleadoresy
de las personas consideradas individualmente, se abrirdn aproximadamente un millon
de cuentas para trabajadores cuyas edades oscilan entre 30 y 55 afios y sus ingresos
entre 6.000 y 25.800 euros por afio. Siemprey cuando depositen dinero en sus cuentas,
recibirdn un subsidio de la misma cuantia, hasta un limite de 300 euros. Se puede
retirar dinero de las cuentas para financiar nuevos cursos de formacion s éstos tienen
por lo menos cinco dias de duracion. Ese dinero que se retira estd sometido aimpuesto,
pero esta subsidiado por un pago del Estado de apoyo ala adquisicion de capacitacion,
gue puede llegar hasta un maximo de 1.125 euros para una formacién nueva de larga
duracion. En 1999, el Parlamento asigné al sistema unos 140 millones de euros, alos
que se deben afiadir aproximadamente 35,8 millones de euros por afio parafinanciar la
desgravacion fisca sobre las contribuciones de los empleadores a las cuentas.

A diferencia del sistema del Reino Unido, € IKS no se basa en proyectos piloto
sino en la experiencia de las empresas consideradas individualmente. Un gemplo lo
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brinda la compafiia de seguros Skandia, que administra un plan de ahorros de seguro
paralaformacion con € que se financian licencias de estudio pagadas. Si los asalaria-
dos ahorran en una cuenta de seguros, la compafiia también aporta contribuciones a
una cuenta paralela. Cuando éstos hacen valer su derecho alalicenciade formacion, el
dinero acumulado en ambas cuentas permite financiar €l pago ininterrumpido de sus
salarios. En los dos afios de funcionamiento del proyecto Skandia, € 40 por ciento de
los asalariados han firmado acuerdos individuales con la compafiia.

3. Oportunidades de educacién y formacién para los trabajadores
que disponen de un empleo

Asociaciones

A fin debrindar oportunidades de ensefianzay formacion parael trabajo, serecurre
cada vez més a diversas combinaciones de asociacién entre gobierno, organizaciones
de empleadores, sindicatos, gobiernos locales, empresas, instituciones intermediarias
y otros interesados. A veces, esas asociaciones se establecen a escala naciona para
promover los esfuerzos en materia de formacion destinados a mejorar 1a competiti-
vidad de las empresas de los diferentes sectores. L as actividades de desarrollo de capa-
cidades suelen combinarse con otras practicas a fin de mejorar 1os resultados de las
empresasy las condicionesen el lugar de trabajo. También se les puede dar unadimen-
sién de equidad, haciendo que atiendan a grupos particul ares de trabajadores, como por
giemplo los de bajos ingresos y bajo nivel de educacién que necesitan adquirir una
capacitacion basica paraimpulsar su empleabilidad y sus perspectivas de mejores in-
gresos. Los programas de ensefianza pueden abarcar desde cursos béasicos de alfabeti-
zacion y nociones elementales de aritmética hasta la formacion profesional. En su
mayoria, esas asociaciones paralaformacion y la educacion tienden a concentrarse en
sectores, ramas industriales o grupos de actividades.

En los Estados Unidos, laley de promocién de oportunidades en la transicién de
los estudios postsecundarios a trabajo (School-To-Work Opportunities Act-STWO),
de 1994, promueve el establecimiento de asociaciones locales que incluyen a emplea-
dores, ingtituciones educativas, educadores, sindicatos y otros grupos como corpora-
ciones profesionales. Las actividades basadas en el trabajo son elementos obligatorios
detodo programaen el marco dela STWO, eincluyen experienciaprofesional, progra-
mas planificados de preempleo, formacién progresivay orientacién en el lugar de tra-
bajo, instruccion sobre competencias, capacidades profesionales, actitudes laborales
positivas y empleabilidad. Se estimulan |as actividades empresariales patrocinadas en
las instituciones de ensefianza.

Asociaciones establecidas por iniciativa de sindicatos. En 2001, el Congreso de
Sindicatos Britanicos (TUC) cred en el Reino Unido un nuevo instituto que promueve
la asociacién entre empleadores y sindicatos en las actividades industriales. Su objeti-
VO es hacer que las empresas mejoren su organizacion a través de la educacion y la
formacién y se adapten a las necesidades de los mercados de productos en evolucion.
También brinda apoyo alas medidas adoptadas por |as empresas para mejorar la segu-
ridad del empleoy lacalidad delavidalaboral (Taylor, 2001). Asimismo, UNISON en
el Reino Unido, unimportante sindicato a que pertenecen la mayoria de los trabajado-
resdel sector publico, proporcionaunanuevaformade educacion en € lugar detrabajo
(Return to Learn-R2L) en asociacion con los empleadores (véase €l recuadro 4.5).
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Recuadro 4.5
Asociacion sindicato-empleador para la formacion:
programa R2L de UNISON

El programa «Volver a aprender» (Return to Learn-R2L) esta destinado a
trabgjadores de bajos ingresos y poco calificados. Estos, en su mayoria miem-
bros de UNISON, disponen de cuatro niveles para seguir un aprendizaje: los
tres primeros, que comienzan con nociones bésicas de alfabetizacion y célculo
aritmético, son gratuitos; € cuarto, dedicado alaformacion profesional, es de
pago. Los empleadores aportan un apoyo financiero y dejan tiempo libre alos
trabgjadores para la formacion. La empleabilidad de |os trabajadores aumenta
ya que los empleadores reconocen los conocimientos adquiridos. En 1998,
unos 6.000 estudiantes habian finalizado € programa R2L ; un estudio anterior
mostré que el 80 por ciento de los estudiantes eran mujeresy e 42 por ciento
trabajadores a tiempo parcial. Muchos participantes pertenecian a minorias
étnicas.

Fuente: Comunicacion privada con UNISON; Munro y Rainbird, 2000.

Formacién por sectores y ramas de actividad. Los paises de la OCDE, América
Latinay Asiatienen unalargatradicion de educacion y formacion organizada por sec-
toresy en base alas diferentes ramas de actividad. A menudo son formaciones admi-
nistradas y supervisadas por las correspondientes asociaciones de empleadores del
sector. Al estar organizadas por los empleadores, |as iniciativas por sector tienen la
ventgja de brindar una formacién en funcion de lademanday adaptada a las necesida
des particulares de los diferentes sectores de actividad.

Un giemplo de asociacion sectoria reciente es €l «ICT Consortium» (Consorcio
paralastecnologias de lainformacidn y la comunicacién), formado por las principales
empresas europeas dedi cadas alas tecnol ogias de lainformacion y las comunicaciones
y cuyo objetivo es suprimir las grandes disparidades de capacidades que existen en la
industria (véase € recuadro 4.6). En América Latina, diversas cdmaras sectoriales
amplian lagama de los servicios que ofrecen a sus miembros, volcandose alos campos
delainvestigacién y € desarrollo, ademas de la formacion y e desarrollo de capaci-
dades. En México, la Cédmara naciona de la industria textil (CANAINTEX) brinda
servicios a través del Centro de capacitacion y adiestramiento textil (CATEX). En
Argenting, las empresas del sector gréfico han proporcionado actividades de forma-
cion através de la Fundacion parad archivo literario del Proyecto Gutenberg (Project
Gutenberg Literary Archive Foundation).

Necesidades de formacion de las pequefias y medianas empresas

Por comparacion con las empresas mas grandes, las pequefias empresas estan en
desventaja cuando se trata de adquirir conocimientos 'y perfeccionar las calificaciones
de sus trabgjadores. Generalmente, las PYME no tienen los medios suficientes para
financiar la formacion de su personal. Puede no haber cursos que correspondan a sus
necesi dades especificas. Con todo, es importante que |los duefios y |os trabajadores de
las pequefias empresas estén interesados en adquirir nuevas calificaciones.
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Recuadro 4.6
Una asociacion sectorial: superar e problema de la escasez
de calificaciones en € sector delastecnologias de lainformacion
y las comunicaciones en Europa

Con € apoyo de la Comision Europea, siete grandes empresas de ese
sector en Europa, IBM Europe, Nokia Telecommunications, Philips Semi-
conductors, Thomson CSF, Siemens AG, Microsoft Europe y British Tele-
communicationsPlc, crearon € ICT Consortium einiciaron un proyecto piloto
afin de explorar nuevos caminos paratratar el problemade |aescasez de técni-
cos. El objetivo del proyecto es crear un marco paralos estudiantes, lasinstitu-
ciones educativas y de formacion y los gobiernos que definalas capacidades y
las competencias necesarias para laindustria de las tecnol ogias de lainforma-
ciény las comunicaciones en Europa.

A fin de alcanzar ese objetivo, las compafias mencionadas han:

e creado una serie de perfiles de trabajo genéricos correspondientes a sus
principales actividades; y

e creado un sitio web especiaizado, www.career-space.com.
El objetivo es que esos perfiles de trabajo permitan:

® atraer aun mayor nimero de estudiantes alos cursos y empleos del sector
de las tecnologias de la informacién y las comunicaciones mediante des-
cripciones de puestos, funciones y oportunidades presentadas en forma
més atractiva en términos claros para el sector en su actual configuracion;

e proporcionar a los encargados de preparar programas de estudios de ato
nivel en lastecnologias de lainformacion y las comunicaciones unainfor-
macion clara, actualizaday facilmente accesible de las competencias que
necesita el sector; y

® asistir alosgobiernos en laelaboracion de politicas parafomentar € creci-
miento de | as capacidades en €l sector delastecnologias delainformacién
y las comunicaciones en Europa.

Fuente: Career Space, sitio web en www.career-space.com/project-desc/serv.htm.

Asociaciones sectoriales de formacion para las PYME

Algunas de lasiniciativas més interesantes paralas PY ME son de ambito sectorial
con la participacidn de instituciones intermedias que prestan formacién o la organizan
combinandola con iniciativas tendientes aelevar la capacidad institucional y 1os servi-
cios. En esos casos suelen participar organiSmos 0 asociaciones representativos de las
empresas del sector.

En Esparia, la Asociacién Catalana de Empresas Constructoras de Moldesy Matri-
ces (ASCAMM), que comprendia unas 150 pequefias empresas en 1996, ha creado su
propio Centro Tecnol 6gico que proporciona cursos de formacion junto con otros servi-
cios con € objetivo de aumentar la competitividad de las empresas. Las relaciones
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entre el Centro y la Asociacion facilitan la comunicacion de ideas y asi megjoran en
forma continua la calidad de los servicios (Pyke, 2000). En Tailandia, las empresas
tienen que megjorar €l rendimiento y lacalidad, en particular en el sector de laindustria
automotriz, debido ala presion creciente que gjercen los principales inversionistas del
pais. Una institucion gubernamental intermedia especiaizada en la transferencia de
tecnologiay laformacion, € Instituto de Desarrollo delas Industriasdel Metal (MIDI),
presta asistencia a las pequefias empresas que trabajan €l metal y alos sectores afines
para perfeccionar latecnologia, laformacion y los procesos de produccién. El Instituto
ha colaborado en la creacion de asociaciones empresariales sectoriales tales como la
Sociedad Tailandesa de Trabajadores de la Fundicion, que puede comunicar al MIDI y
a otras instituciones las necesidades de formacion y de otros servicios gque tienen las
empresas afiliadas.

Estrategias de grupo

Los sectores industriales que estan concentrados geograficamente en «grupos»
pueden sacar partido de los cursos adaptados a sus necesi dades especificas que existan
enlazonaconsiderada. EnlaRepublicade Corea, el complejoindustrial de electrénica
Kumi se compone de cerca de 150 empresas de electrénica relacionadas entre si; se
trata principamente de PY ME, de otras empresas afinesy de agentes diversos. El gru-
po esta atendido por instituciones educativas especializadas como, por gemplo, € Ins-
tituto de Ensefianza Media Kumi Electronics y la Escuela de Ingenieros Keum-oh
(Kang, 1996). En € Pakistan, € grupo de fabricacion de instrumentos quirdrgicos de
Sialkot ha sido desarrollado con ayuda de las instituciones locales como, por gjemplo,
d Instituto de Formacién Técnicade Sialkot y € Centro de Desarrollo delas Industrias
del Metal (Aftab, 1998). Enlos Estados Unidos, laindustriadel vestido de Nueva'Y ork
es atendida por su propiainstitucion intermedia (véase el recuadro 4.7).

En laregion de Valencia, a levante de Espafia, unared de 11 institutos tecnol 6gi-
cos ofrecen a las pequefias empresas locales servicios de formacidn adaptados a las

Recuadro 4.7
La Corporacién para el Desarrollo
delalndustria del Vestido (GIDC) en los Estados Unidos

LaGIDC esunainstitucion intermediatripartita que atiende a un grupo de
cercade 4.600 empresas de laindustria del vestido de Nueva Y ork, en su ma-
yoria pequefias empresas, que sostienen una competenciaintensa. Los progra-
mas de formacion especializados para los trabajadores o para €l personal de
direccidn son una parte importante de las actividades de la GIDC, que anual-
mente imparte formacion a mas de 1.000 trabajadores y directivos del sector.
Laformacién se suministra a mismo tiempo que se aplican otras iniciativas
con el proposito de aumentar la competitividad del grupo como, por gjemplo,
la promacion de las tecnologias de respuesta rapida, |os proyectos de demos-
tracion y un servicio internacional de comercializacion.

Fuente: Herman, 1998.
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necesi dades especificas de los distintos grupos en los sectores del textil, € calzado, la
cerdmicay los juguetes. Cada instituto esta vinculado a una asociacion de pequefios
empresarios, lacual nombraalamayoriadelos miembros de su consgjo directivo. Esta
modalidad, asi como la prioridad dada a enfoque sectorial, estimula alos institutos a
tener mas en cuenta las necesidades de los clientes y aumenta la pertinencia de los
servicios que prestan, entre ellos, la formacion (Pyke, 1994).

Los programas para la cadena de proveedores constituyen otra innovacion para
formar a los trabajadores de las pequefias empresas generalmente con €l apoyo de los
gobiernos. Cuando | as pequefias empresas adquieren un nivel de competenciasuficien-
te pueden recibir pedidos de empresas importantes, las cuales a su vez pueden transfe-
rir conocimientos a los proveedores de su cadena suministrandoles asesoramiento
técnico o instalaciones 0 ambas cosas. Puede darse €l caso de que las grandes empre-
sas, los pequerios proveedores locales y las ingtituciones locales de formacion, asi
como tal vez también otros agentes, se asocien con €l objeto defacilitar € desarrollo de
los proveedores. En Argentina, €l programa de desarrollo de subproveedores fomenta
la cooperacion entre las grandes empresas y | as pequefias empresas con € fin de mejo-
rar la calidad, la eficiencia 'y e desarrollo técnico en tanto que proveedores de las
principales empresas de la industria automotriz, del sector agroindustrial, del sector
textil y delaindustriasiderurgica. Las pequefias empresas que participan en € progra
ma reciben formaci én en materiade control de calidad, disefio industrial y perfecciona-
miento tecnol dgico (Massimi, 1998, pag. 369). El Programa Mundia de Proveedores de
Malasia es otro gjemplo de este tipo de proyecto (véase el recuadro 4.8).

Paraatender sus necesidades comunes |os grupos de PY M E pueden asociarse para,
por gemplo, aplicar las tecnologias de lainformacion y de la comunicacion compar-
tiendo los costos de formacion o los que supone la contratacion de servicios de aseso-

Recuadro 4.8
Malasia: Programa Mundial de Proveedores

El Centro de Desarrollo de los Conocimientos de Penang (CDCP) en
Malasiagecutael ProgramaMundia de Proveedores, que desarrollalas capa-
cidades de las empresas local es prestandoles servicios de formacién y vincu-
l&ndolas con empresas transnacionales (ETN). El Gobierno provincia otorga
incentivos financieros; € sector industrial facilita recursos y conocimientos
técnicos; y las PYME se comprometen a transformar su tecnologiay su fun-
cionamiento. Los proveedores de productos manufacturados y de materiales
reciben formacion para adquirir las competencias y las calificaciones indis-
pensables para utilizar las nuevas tecnologias. Después de este proceso, las
ETN «adoptan» empresas locales y perfeccionan su tecnologiay sus principa-
les calificaciones. Estos servicios de orientaciéon y entrenamiento han dado
buenos resultados; algunos proveedores han a canzado nivel es de competencia
suficientes para convertirse en agentes independientes. Las principales carac-
teristicas de este programa son la evaluacién y el examen periddicos de las
PYME y 6 establecimiento de indicadores para medir sus resultados.

Fuente: UNCTAD, 2000.
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ramiento especializado, superando asi los problemas de recursos. Pueden asociarse
con organismos regionales, por € emplo organismos de formacion, para determinar las
futuras necesidades de capacitacion y desarrollar planes de estudios adecuados. En
México, e Programa de Calidad Integral y Modernizacion (CIMO) esta dirigido alas
micro, pequefias y medianas empresas que tienen problemas o caracteristicas comu-
nes. El Programa CIM O proporciona servicios integrados tales como formacion, infor-
macion, servicios de consultay asistencia técnica. Opera en € marco de las Unidades
Promotoras de la Capacitacion (UPC) gque colaboran con asociaciones de empresarios
(CINTERFOR, 2000).

Las estrategias de asociacion en € plano local o regional. Un enfoque asociativo
mas amplio supone unagestion del cambio, en el plano local o regional, queintegre las
estrategias de formacion con la aplicacion de otras estrategias de desarrollo y los de-
mas insumos requeridos. Estos pueden consistir en el acceso alafinanciaciony alos
centros de evaluacion y medicidn delacalidad; 1a asistencia brindada mediante la apli-
cacion de medidas de seguridad y salud; la asistencia en materia de comercializacion,
programas de trabajo en red y cadenas de proveedores; la racionalizacion delos proce-
dimientos de reglamentacion; y la prestacion de servicios que favorezcan € bienestar y
el cuidado de los nifios. Estas estrategias pueden requerir la cooperacion, el dialogo y
la consulta entre muchas instituciones y organizaciones locales y regionales. En El
Salvador, la Agencia de Desarrollo Econémico Loca del departamento de Morazan
estd compuesta por asociaciones de desarrollo, asociaciones de mujeres, cooperativas
y fundaciones. La Agencia suministraservicios de crédito, de disefio de proyectosy de
gestion; servicios de asistencia técnica en diversas actividades de produccion y servi-
cios de formacion en administracién de empresas, organizacion, medio ambiente y
preservacion delos suelos. En 1998, la Agenciarealizé 24 seminarios de formacion en
los que participaron 650 microempresarios. En Mongolia, las agencias|ocales de desa
rrollo econdmico paralas provincias de Arkhangai y Bulgan prestan servicios de asis-
tenciatécnica para proyectos de microcrédito, cursos de formacion y préstamos a corto
plazo para mujeres gque crean microempresas 0 cooperativas. Se han creado agencias
del mismo tipo en Bulgaria, Bosniay Herzegovinay Croacia.

Transformacion de la economia informal:
atencién de las necesidades de las microempresas,
los empresarios y | os trabajadores independientes

En muchos de los paises menos adel antados, €l gjuste estructural, €l estancamiento
econdmico y la contraccion de laeconomiaformal han provocado €l crecimiento masi-
vo de la economiainformal, en lacual los trabajadores se ganan a duras penas lavida
Laformacion puede ser € instrumento que permita enfrentar el formidable desafio de
la economiainformal.

Politicas de transformacion de la economia informal. Las ConclusionesdelaOIT
recomiendan que € aprendizaje y la formacidn para los trabajadores de la economia
informal «junto con las politicas fiscales, la concesion de créditos, la ampliacion del
campo de aplicacién dela proteccién social y lalegislacion del trabajo, deberian mejo-
rar €l rendimiento delas empresasy laempleabilidad de los trabajadores para convertir
lo que son a menudo actividades marginales y de supervivencia en un trabajo decente
plenamente integrado en los cauces principaes de la vida econdmica. La formacién
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previay las calificaciones adquiridas en el trabajo informal deberian reconocerse, con
d fin de ayudar alos trabajadores de este sector a tener acceso al mercado de trabajo
formal» (Conclusiones sobre la formacion y el desarrollo de los recursos humanos,
parrafo 7). La subcontratacion junto con la transferencia de tecnologia pueden contri-
buir amejorar la productividad de |os trabajadores de la economiainformal.

Pocos paises tienen programas y politicas viables que sigan las recomendaciones
antes mencionadas. Sin embargo, en Kenya, después de méas de dos decenios de ne-
gligencia, el Gobierno acaba de adoptar una doble estrategia para estimular €l desa-
rrollo econémico de la economia informal, la llamada juakali. Ha eliminado los
obstaculos legislativos que impedian el crecimiento y hainvitado alos bancosy los
prestatarios de formacion a participar en un programa de formacion mediante un
sistema de bonos (TVS) con lafinalidad de desarrollar las calificaciones técnicas y
empresariales de los duefios y |os trabajadores de las pegquefias empresas y micro-
empresas. Un fondo de formacion para las pequefias empresas y microempresas, que
cuenta con 11,5 millones de ddlares, distribuye 6.000 bonos al afio a los duefios de
las pequefias empresas y microempresas para «pagar» la formacién impartida por un
prestatario de su eleccion. Los bonos han tenido efectos social es positivos pues ayu-
dan a mujeres empresarias (que reciben el 40 por ciento de los bonos) a crear sus
propias empresas. El resto va a las microempresas manufactureras orientadas hacia
el crecimiento. Lamayor parte de laformacion ofrece capacitacion tedricay préactica
de aplicacion inmediata en cursos que duran menos de un mes. La mayoria de los
bonos se utilizan para comprar |os servicios de artesanas o artesanos especializados
envarios oficios; el resto se destinaalagestion o aotras formas de formaci én empre-
sarial. A pesar de estas iniciativas positivas, se necesitan otras intervenciones tales
como programas de crédito y de perfeccionamiento de la tecnologia para que los
empresarios del sector informal puedan crear mas y mejores puestos de trabgjo y
alcancen de este modo €l nivel de las pequefias y medianas empresas del sector for-
mal (Haan, 2001, pags. 26 y 27).

La reorientacion de los programas de las instituciones oficiales de formacién
profesional se hallevado a cabo en ciertas ocasiones para atender mejor |as necesidades
de capacitacion de la agricultura, los servicios y la industria manufacturera del sector
informal. En la Republica Unida de Tanzania, €l Instituto de Formacion Profesional
Legruki solia proporcionar formacion parael empleo asalariado formal, pero no abar-
caba de manera adecuada las diversas tecnologias y calificaciones necesarias para €
buen desempefio del empleo independiente. El plan de estudios fue revisado en virtud
de una encuesta de mercado realizada en la regién con e propdsito de pasar de la
adquisicién de una sola técnica a una capacitacion diversificada basada en las oportu-
nidades que ofrece el mercado local, que incorpore las técnicas tradicionales Utiles y
gue aumente laflexibilidad de los cursos ofrecidos. Un estudio de seguimiento realiza-
do que abarco a cerca de la mitad de todos | os diplomados desde 1980 establecié que
mas del 90 por ciento habian conseguido empleo, y que la mayoria eran trabajadores
independientes tanto en las zonas urbanas como en las zonas rurales (Middleton y
varios, 1993, pag. 222).

El perfeccionamiento del aprendizajeinformal. Laformaciony el desarrollo delas
calificaciones en la economia informal puede aumentarse mediante € fortalecimiento
dd aprendizaje informal, préctica corriente en muchos paises africanos. Una ONG
denominada Medio Ambiente y Desarrollo en e Tercer Mundo (Enda-tm) que opera
en varios paises, principalmente en Africadel Noroeste, destina en prioridad su forma-
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cion alos jévenes desfavorecidos de las zonas semiurbanas, ayudandol os a encontrar
empleo en microempresas mediante el establecimiento de asociaciones con artesanos
del sector informal. Por ejemplo, los padres del futuro aprendiz eligen el artesano o €l
instructor cuyas competencias han sido reconocidas por Enda. El artesanoy €l apren-
diz convienen un programa de formacion de dos a tres afios de duracion, € cua es
completado por un curso de afabetizacidn en francés o en un idiomalocal. Laforma
cién es préctica y orientada al empleo independiente. Cada tres meses, evaluadores
externos miden los progresos realizados por € aprendiz. Por regla general, Enda da
una compensacion a los artesanos por €l tiempo que dedican a la formacién de un
aprendiz, por g emplo, suministrandoles equipamiento y materias primas. Ademas,
Enda interviene ante los bancos para apoyar a los artesanos que necesitan préstamos
para estar en condiciones de aceptar pedidos importantes (Barcia, 1996).

Ultimamente, mediante laley de aprendizaje nim. 12.00, de 1.° de junio de 2000,
Marruecos esta transformando un tipo de aprendizaje tradicional del sector informal,
basado en un contrato oral, en un sistema estructurado y formal de aprendizaje y for-
macion basado en la legidacion. El aprendiz firma un contrato de formacién en el
empleo con un establecimiento 0 unaempresa, que esta combinado con unaformacion
general y técnicaque, por emplo, seimparte en unainstitucion de educacion y forma-
cién reconocida, un establecimiento del servicio pablico u otra empresa. El aprendiz
tiene también la posibilidad de rendir un examen para un diploma u otro tipo de certi-
ficacion. Las empresas reciben incentivos para recibir aprendices, tales como la
exoneracion de las contribuciones de seguridad socidl; el Estado financialaformacion
de los supervisores de aprendices (Marruecos, 2000).

Aprendizaje en la empresay en € lugar de trabajo

El lugar de trabgjo se esta convirtiendo en una fuente importante de aprendizaje
permanente. La formacién en el lugar de trabgjo abarca € aprendizaje en tanto que
parte de laformacion inicial impartida principalmente alos jovenes. En el capitulo 111
se andlizan las tendencias recientes en materia de modernizacién del aprendizaje. El
presente apartado trata del aprendizaje en € lugar de trabgjo y de la formacién desti-
nada a | os trabajadores que estan empleados.

El aprendizaje en € lugar de trabajo se extiende répidamente en las empresas,
gracias a estimulo que constituyen las oportunidades de aprender en lineade que dis-
ponen los trabajadores. Ademas, muchas nuevas «técnicas flexibles» como, por gem-
plo, € trabajo en grupo, lainiciativa, las aptitudes en materia de comunicacion, etc.,
gue se exigen cada vez més en las estructuras organi zativas actuales, se aprenden me-
jor en € trabajo, generalmente de manerainformal, que en las estructuras formales de
educacion y de formacion. El auge del aprendizaje en € lugar de trabajo plantea un
desafio respecto de las précticas arraigadas de |os sistemas de formacion tradicionales.
Varios paises han reconocido o que ello implica paralos instructores y 1os programas
de estudio. Los paises que utilizan técnicas de evaluacion basadas en la competencia,
como por gjemplo Australia, Bahrein, Egiptoy Sudéfrica, estan estableciendo sistemas
gue reconocen «formalmente» estas calificaciones informales cualquiera que sea €l
medioy € lugar donde hayan sido adquiridas. Con €l apoyo delosinterlocutores socia
les, el aprendizaje en el lugar detrabajo serealizaen lasempresasy en las organizacio-
nes que funcionan bajo la responsabilidad de éstas.
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Lainvestigacion dela OIT parece indicar que el aprendizaje no es necesariamente
€l resultado fortuito del trabajo, sino que puede utilizarse para satisfacer |as necesida-
des de desarrollo de las personas a tiempo que favorece la consecucién de |os objeti-
VOs estratégicos y organizativos de la empresa (Ashton y Sung, en prensa). Pueden
promoverse medios de trabajo que favorezcan el aprendizaje, por ejemplo, mediantela
captacién y la explotacion de la gran cantidad de conocimientos basados en la expe-
riencia o los conocimientos «técitos» del personal, la simplificacion de las estructuras
jerarquicasy el fomento del trabajo en equipo. Los estudios realizados en Dinamarca
indican que las empresas utilizan cada vez més di chos conoci mientos tacitos y desarro-
[lan formas de aprendizaje informales ya sea para el aprendizgjeindividual o el apren-
dizaje en grupo. El entorno de trabajo permite que las personas aprendan de su
supervisor y de sus colegas y saquen provecho de su participacion en un proyecto de
intercambio (Shapiro, 1998). El sistema que consiste en tener un mentor cobra cada
vez més importancia en €l proceso de aprendizaje. El recuadro 4.9 ilustra el nuevo
contexto del aprendizaje basado en el lugar de trabgjo y en €l trabajo en equipo.

Recuadro 4.9
Las «idas de aprendizaj e»:
unainnovacion alemana en € lugar detrabajo

En la planta de Gaggenau de la empresa Mercedes Benz, lasidas de apren-
dizaje desarrollan las calificaciones técnicas y sociales de los empleados, los
acostumbran atrabajar en grupo; y contribuyen aque la empresa saque ensefian-
zas de las estructuras y formas organizativas aternativas a fin de planear su
futura organizacion. Lasisas de aprendizaje estan situadas en una seccion inde-
pendiente de la zona de trabgjo, la cua contiene instalaciones de produccién y
educativas donde |os empleados trabajan en grupos en tareas integradas y com-
ple as orientadas haciala realizacion de proyectos. Dichas tareas comprenden la
planificacién y lasolucion de problemas de logistica. Los grupos de trabajo, que
son semiauténomos, reciben € apoyo de un mentor que coordina € trabgjo e
interviene solo cuando es necesario. El hecho de tener a proximidad estas idas
de aprendizaje experimentales ayuda a los empleados a asimilar |as nuevasiini-
ciativas y afamiliarizarse con e proceso de cambio. De esta manera se espera
reducir laresistenciaal cambio. Se dan a grupo objetivos claramente definidos
que deben lograrse en un periodo de cinco semanas. Paraestimular alos emplea
dosasuperarse selesinformacon regularidad sobre | os progresos realizados por
el grupo. Lostrabgjadores més antiguos eligen alos mentores que son apartados
delalineade produccion paraapoyar alosempleadosdelasidas de aprendizaje.
El grupo de las idas de aprendizgje tiene la responsabilidad de compensar la
pérdida de trabajo productivo de su mentor dentro de ese periodo. De esta ma-
nera los jovenes trabajadores entienden claramente lo que significa trabagjar en
un contexto industrial o comercia. El papel del mentor es el de un consgjero: es
€l punto de contacto parael grupo, pero interviene solo cuando se cometen erro-
res graves, € propdsito es preservar la autonomiadel grupo lo mas posible.

Fuente: Institute of Pesonnel and Development, 1998.
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El aprendizaje y laformacién son més eficaces si se combinan con otras précticas
de gestion y de organizacion de los recursos humanos, como la contratacion y selec-
cién de personal, laremuneracion en funcion delosresultadosy lalabor de elaboracion
o reelaboracion de una relacién de confianza entre la direccion y el personal. Estas
précticas son corrientes en los sistemas de trabajo de gran rendimiento. La empresa
electronica Hewlett Packard da a todos sus empleados un ordenador, de modo que
puedan acceder alos cursos que estan en la Web. En la empresa Nokia, €l proceso de
aprendizaje depende cada vez mas de la responsabilidad individual del personal. La
empresa proporciona un entorno propicio a aprendizaje gracias a cual los trabajado-
res pueden aprender sin temor a ser sancionados por cometer errores.

En los sistemas de trabajo de gran rendimiento, todos |os empleados son estimula-
dos a desarrollar sus conocimientos. En cambio, en los sistemas tradicionales en los
gue se hace una division estricta del trabajo, solo el personal de direccion y técnico
tienen acceso alaformacion. Mediante su trabgjo, |os trabajadores de los sistemas de
trabajo de gran rendimiento desarrollan sus conocimientos y adaptan su comporta
miento ala consecucion de | os objetivos organizativos. La Administracion de la Segu-
ridad Socia delos Estados Unidos haampliado el campo abarcado por e desarrollo de
los recursos humanos con €l fin de que incluya € desarrollo de la organizacion de la
carrera profesional y lamejora de los resultados. En particular, determina las brechas
existentes entre las necesidades de calificaciones para alcanzar |as metas de la Admi-
nistracién de la Seguridad Socia y las cdificaciones que ya existen. La Administra-
cion de la Seguridad Socia (que cuenta con 65.000 empleados federales y 12.000
empleados de los estados federados) utiliza tecnologias de aprendizaje y formacion
modernas. En la empresa manufacturera Thorn Lighting, con sede en el Reino Unido,
laformaciony el aprendizaje que estan alavanguardia de lainnovacion tecnol 6gica se
basan en précticas como, por gemplo, la produccion en grupo, la creacion de un clima
de confianza entre los empleados, € intercambio de la informacién y la recompensa
del rendimiento. Los operarios de la linea de produccion siguen una formacion y una
eval uacion parala capacitaci on en grupo; todos | os empleados siguen también un curso
basico de formacion para el trabajo en grupo.

4. Programas activos del mercado de trabajo
y estrategias de lucha contra la pobreza

Programas activos del mercado de trabajo

El elevado y persistente desempleo y lamarginacion de determinados gruposdela
sociedad han llevado a que se dé masimportanciaalos programas activos del mercado
de trabajo que a las medidas pasivas de apoyo para las personas desempleadas. Estos
programas estan destinados a grupos especificos, incluidas las mujeres, los jovenes
trabajadores, 1os desempleados de larga duracion, los trabajadores de edad y desplaza-
dosy los trabajadores con discapacidades. Su objetivo es responder alas necesidades
particulares de estos grupos, que van més alade laformacién de calificaciones especi-
ficas e incluyen la formacion basica en lectura, escrituray aritmética, asistencia para
buscar un empleo, orientacién profesional, readaptacion profesional, subvenciones sa-
laridlesy a empleo, programas de obras publicas, programas para el desarrollo de las
microempresas y otros servicios de apoyo cuando se requieran. La aplicacion de estos
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programas abarca los servicios publicos y otros socios, incluidos los proveedores de
servicios de formacion privaday las organi zaciones no gubernamental es, que a menu-
do trabajan bajo contrato para el sector pablico.

Los resultados de un total de 120 estudios de evaluacion de programas activos del
mercado de trabajo en paises dela OCDE y en paises en desarrollo indican que cuando
los programas activos del mercado de trabajo se aplican solos, sin otras medidas y
politicas de apoyo, no suelen ser eficaces (Betcherman e Ilam, 2001, pag. 314). Su
coeficiente de resultados positivos aumentara seguramente si:

e se combinan los programas de formacidn con la experiencia laboral. Ademés de
impartir formacion, las précticas en € lugar de trabajo facilitan el acceso a los
empleadores, que pueden examinar a los posibles trabagjadores en el empleo a
mismo tiempo que reciben formacién especifica del empleo, que hardaumentar su
valor parael empleador. Ladiminacion delabarrerade accesoinicia y unaentra-
da protegida en el lugar de trabajo pudiera ser € argumento mas importante para
incluir las précticas en €l lugar de trabajo dentro de los programas de formacién.
Los programas que tienen mas éxito son los que colocan a los aprendices con
empleadores del sector privado y no los que ofrecen una colocacion temporal en
proyectos de creacion de empleos del sector publico;

® |os programas de formacion: i) se dirigen aresponder alas necesidades individua-
les de grupos especificos; y ii) se basan en un andlisis detenido (por g emplo, me-
diante estudios y andlisis de la demanda de los empleadores de nuevas
calificaciones, y lademanda generada por otros programas del mercado de trabgjo)
deformaquefacilitan latransicion del desempleo atrabajos en industriasy ocupa-
ciones en expansion. En Jamaica, por jemplo, los programas de formacién del
mercado de trabajo se disefiaron pensando en sectores concretos de la economia,
sobre la base de una evaluacion de sus necesidades de formacion y de calificacio-
nes profesionales (O’ Higgins, 2001, p4g. 113);

¢ |aformacion profesional se acompafia de medidas (subvenciones salariales, incen-
tivos fiscales, etc.) que alientan alas empresas a contratar a trabajadores jévenes,
de edad o desempleados;

® enausenciade unademandaefectivade calificaciones, laformacién en el mercado
de trabgjo se centra en desarrollar las calificaciones generales y transferibles que
aumentaran la empleabilidad de losindividuos y las perspectivas de empleo cuan-
do una expansi én econdémica posterior aumente la demanda de mano de obra. Esta
estrategia del mercado de trabajo se ha aplicado con bastante éxito en algunos
paises de Europa Central y de la OCDE, por gjemplo en Suecia;

® |aspartesinteresadas negociany aprueban medidas en relacion con los desemplea-
dos, los trabajadores desplazados y otros grupos desfavorecidos.

Los trabajadores de edad, empleados o desempleados, suelen tropezar con impor-
tantes obstacul os para acceder alos programas de formacion que les ayudarian a man-
tener sus puestos de trabajo 0 aencontrar un nuevo empleo. A menudo |os empleadores
ponen en duda su capacidad de aprender nuevas competencias, a pesar de las muchas
pruebas de que estas dudas carecen de fundamento. A medida que los trabajadores se
acercan alaedad de jubilacion, 1os empl eadores suelen mostrarse reticentes para faci-
litarles mas formacion. El menor acceso a la formacién relacionada con el empleo
socava su capacidad de seguir siendo empleables, a tiempo que cambian las exigen-
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cias laborales. Para los trabgjadores de edad desempleados que poseen calificaciones
gue se valoran en el mercado, la asistencia para encontrar un empleo y los programas
de orientacion no han resultado Utiles para ayudarles a encontrar un nuevo empleo.

El Jap6n, Canada, Reino Unido y Estados Unidos estan entre |os relativamente
pocos paises que prestan asistencia publica para la formacion y/o asistencia para la
blsgueda de un empleo alos trabajadores de edad. En el Japdn, varios programas pu-
blicos de formacién y empleo ayudan a los trabajadores de edad a conservar sus pues-
tos de trabagjo. Se conceden subvenciones a las empresas que tienen una determinada
proporcion de trabajadores de edad entre su personal a condicion de que dichos traba
jadores participen en programas publicos de formacién que estan especiamente con-
cebidos para ellos. Sin embargo, estos programas son de pequefia escala, y no se ha
evaluado su impacto en & mercado de trabajo. Los Estados Unidosy € Canadallevan
a cabo con éxito actividades de colocacion destinadas a los trabajadores de edad de
bajos ingresos, que abarcan algin tipo de formacion o de readaptacion profesional.
Estas actividades van acompafiadas de asesoramiento y en su mayor parte estan dirigi-
das por organizaciones sin fines lucrativos. Se han logrado excel entes tasas de coloca-
cion en d empleo. En @ Canadd, una iniciativa federal de proyectos piloto para
trabajadores de edad, de 30 millones de ddlares, desarrolla soluciones alos problemas
de retencion y reinsercion profesiona de los trabajadores de més edad centradas en
mantenerles en la misma localidad o ubicacion. Por jemplo, un proyecto piloto en
Quebec ayuda alos trabajadores de edad que han trabajado en las industrias del papel,
forestalesy en zonas pesqueras a adquirir |as calificaciones necesarias paratrabajar en
nuevas ocupaciones en la provincia. En €l Reino Unido, €l Gobierno ha aumentado
recientemente la edad méxima para acceder a su programa de formacién para e em-
pleo paralos desempleados de larga duracion de 59 a 63 afios para ayudar alos traba-
jadores de edad a mantener el contacto con el mundo del trabajo.

Cadavez mas, muchas empresas que tienen unafuerzadetrabajo que envejecey se
enfrentan aun déficit de personal calificado y adificultades para contratar a trabajado-
res mas jovenes reconocen gque sus trabajadores de edad constituyen una fuente valio-
sa. Por egemplo, British Airways declard recientemente que un 50 por ciento
aproximado de su persona iba a jubilarse en los préximos diez afios. La compafia
decidio proporcionar formacion flexible a grupos beneficiari os especificos, y lostraba-
jadores de edad constituian un grupo clave. Con ayudade un conjunto de medidas para
«gprender a aprender» se proporciona alos trabajadores de edad | os instrumentos para
aprender nuevas calificaciones especializadas en ingenieria aerondutica. La industria
aeroespacial Matra (Francia) puso en marcha programas de formacién en la empresa
destinados a ingenieros y supervisores de proyectos, y tratd especialmente de adaptar
el contenido y 1os métodos de formacion a las necesidades de | os trabajadores de més
de 50 afios. General Electric (Estados Unidos) formaasus 1.100 ingenierosy técnicos,
de los cuales aproximadamente un tercio tienen 50 afios 0 mas. Si bien las clases son
voluntarias y se imparten en el tiempo libre de los trabajadores, la participacion es
elevada porque los trabajadores se dan cuenta de que es indispensable que actualicen
sus calificaciones profesionales para conservar € empleo.

L as personas con pocos estudios suelen tener problemas cuando tratan de ingresar
en el mercado de trabajo por primeravez, o cuando buscan un nuevo trabajo en el caso
de los trabgjadores temporeros que han sido despedidos. En muchos paises se han
introducido medidas para ayudarles a superar esta dificultad. En Dinamarca, por gjem-
plo, se considerd que hasta 1 millén de trabajadores daneses no tenian |os conocimien-



80 Aprender y formarse para trabajar en la sociedad del conocimiento

tos suficientes para trabgjar y vivir en la economia basada en € conocimiento. En
2000, se reestructurd la educacién basica para adultos para convertirla en un sistema
transparente, basado en € crédito e impulsado por la competencia. Actualmente los
trabajadores poco calificados pueden obtener reconoci miento por seguir un aprendiza-
je, formacion y competencias en € trabajo. Un gemplo de un programa de educacion
basica de recuperacion paraadultos es el programa de alfabetizaci 6n paraadultos orga-
nizado por Frontier College en el Canada (véase € recuadro 4.10).

Las personas con discapacidad. A menudo los grupos desfavorecidos se encuen-
tran con una serie de obstacul os interconectados que les impiden entrar en € mundo
ddl trabgjo. L os conjuntos de medidas integradas 'y especificas para promover lainclu-
sion en € mercado de trabajo son més eficaces para superar estos obstéculos que los
programas de formacion independientes que se centran en calificaciones especificas.
El recuadro 4.11 ofrece un gjemplo de un conjunto de medidas destinadas a promover
las oportunidades de empleo para los jovenes discapacitados.

El desempleo de los jévenes es una cuestion compleja en muchos paises, desarro-
Iladosy en desarrollo. Es €l resultado de una demanda insuficiente de trabajo en gene-
ral, pero también se debe a un desequilibrio entre las calificaciones que poseen los
jovenesy las calificaciones que solicitan los empleadores. Asi pues, las ingtituciones
de formacion y de educacion y los programas especificos para jévenes, apoyados por
|os esfuerzos tendentes a aumentar |a demanda global de mano de obra, deben conven-
cer alos directores de la empleabilidad de los jovenes y también proporcionar a los

Recuadro 4.10
Programa de alfabetizacion
para adultosen el Canadéa: Frontier College

Frontier College es una organizacion de ambito naciona que ofrece pro-
gramas de afabetizacion en todo el Canada. Profesores voluntarios ensefian a
leer y escribir alos presos, losjévenesy las personas con necesidades especia-
les. Frontier College se ocupa del bajo nivel de alfabetizacién en zonas urba-
nas, en su mayor parte entre las comunidades de inmigrantes. Sus programas
incluyen «trabajadores-profesores» que trabgan con las personas a las que
ensefian el inglés como segundo idioma, trabajar con nifios, adolescentes, j6-
venes de la cale y prisioneros, y servicios de formacidn para una expresion
correctay alfabetizacion en el lugar detrabajo. Frontier College aplicaprogra-
mas pequefiosy centrados en e alumno con dos principiosfundamentales: i) la
ensefianza tiene lugar en donde estan los alumnos y no a contrario, v ii) la
formacién se basa en las capacidades de |os alumnos: reconoce la experiencia
devidaque aportan aun contexto de aprendizajey no se centraen sus deficien-
cias. Desde 1922, puede otorgar titulos. Haganado € premio de alfabetizacién
de la UNESCO. Unas 40 personas juridicas y organismos gubernamentales
(como Nationa Literacy Secretariat y Human Resources Devel opment Canada)
aportan fondos y donaciones.

Fuente: www.frontiercollege.ca
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Recuadro 4.11
REMPLOY: empleo asistido
para per sonas discapacitadas en € Reino Unido

REMPLOY ese principal proveedor de empleo asistido del Reino Unido
y ofrece una gama de servicios a las personas discapacitadas que buscan em-
pleo, como lapreparacion parael trabajo, laevaluacion del empleo, un progra-
ma de introduccién a empleo y servicios de empleo asistido, incluida la
asistencia profesional. REMPLOY ofrece oportunidades a las personas
discapacitadas dentro de su red de fabricacion nacional que cuenta unas 80
fabricas en todo €l paisy através de su programa Interwork, que introduce
empleos asistidos dentro de la corriente principal del empleo. Un total de
4.000 trabajadores Interwork trabajan en una gran diversidad de empleos en
los sectores publico y privado, y reciben formacion personalizaday la oportu-
nidad de adquirir nuevas calificaciones trabajando parala National Vocational
Quadifications (NVQ).

Fuente: www.remploy.co.uk.

jovenes calificaciones adecuadas y experiencia. En € contexto de un estancamiento
del empleo formal en muchos paises en desarrollo, la formacion debe proporcionar
calificaciones que capaciten a los jovenes para poder establecerse por cuenta propia.
En todos los paises |a tarea es impresionante, pero hay algunos casos que se han visto
coronados con éxito.

Algunos paises (como Alemania, Dinamarcay Suiza) han vinculado formalmente,
como un rasgo integral de sus sistemas de formacion, la educacién y la formacion
inicial con el empleo sobre la base de las necesidades del mercado de trabajo. Como
resultado, han logrado mantener las tasas de desempleo de los jovenes aun nivel bgjo
y garantizar que la transicion de los jévenes de la escuela a trabajo se realice con
relativamente pocas dificultades. El Japdn también halogrado mantener un nivel bajo
de desempleo entre los jovenes. El sistema ha conseguido que € nivel de instruccion
sea en general elevado y ha logrado aumentar los resultados académicos de los estu-
diantes poco adelantados. Hay vinculos directos de contratacion entre las escuelas y
los empleadores, y los empleadores proporcionan formacion a trabajadores jovenes
como parte de lapromocion de las perspectivas de carrerade su vida activa. A pesar de
losindicios de erosion del sistema de empleo de por vidaen el Japdn, estas institucio-
nes se las han arreglado muy bien hasta la fecha para mantener el desempleo de los
jovenes a un nivel muy bgjo.

En cambio, los paises en desarrollo carecen a menudo de instituciones formales
gue brinden alos jévenes la educacién y formacion de calidad que necesitan parain-
gresar con éxito en el mercado de trabajo. En estos paises, € estancamiento del empleo
en el sector formal ha agravado todaviamas €l problemadel desempleo delosjévenes.
Los gobiernos y las organizaciones no gubernamentales han apoyado programas que
promueven € empleo independiente, y el empleo en laeconomiainformal, através de
la educacion institucional y no ingtitucional y la formacion en el mercado de trabgjo.
Entre esta amplia gama de programas, €l Programa Chile Joven (1991-1999) ha obte-
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nido especiamente buenos resultados. Fue concebido para facilitar la entrada de los
jévenes en el mercado detrabajo en un momento en que estaban disminuyendo muchas
de sus oportunidades de empleo tradicionales. Administrado por el Servicio Nacional
de Capacitacion y Empleo (SENCE) y € Fondo de Solidaridad e Inversién Social
(FOSIS), €l programa proporcionalaformacion de calificaciones bési cas basadas en el
empleo y de corta duracion para grupos desfavorecidos y jovenes desempleados. La
formacién fue concebida para responder a las necesidades locales del mercado de tra-
bajo. Las evaluaciones del programa indican que los participantes (un total de més de
200.000) tenian mejores empleos e ingresos mas atos después de laformacion quelos
gue no participaron en dicho programa.

Formacion como parte de las estrategias de lucha contra la pobreza

Las mujeres constituyen a menudo un segmento importante de los trabajadores
vulnerables con bajos ingresos en muchos paises. Suelen estar expuestas a practicas
tendenciosas, y aun discriminatorias, que tienden a perpetuar su exclusion econdmica
y socia. Los dos gemplos que se describen a continuacion ilustran la utilizacion de
politicas especificas y universales para superar su vulnerabilidad econébmicay social.
En Chile, las actividades del Programa de Apoyo a Mujeres Jefas de Hogar (PMJH)
estaban dirigidas a las mujeres que vivian en malas condiciones socioeconémicas. En
€ Brasil, la promocién de la formacion para las mujeres formaba parte de unainicia-
tivade formacion de ambito nacional, el PLANFOR. Lainiciativainscribialaigualdad
de oportunidades en el programa de politicas publicas de formacién, incorporando a
los sectores excluidos y vulnerables de la poblacion trabajadora no sblo como benefi-
ciarios de las paliticas, sino también como agentes que las definen y gjecutan.

En Chile se siguieron cinco lineas de accidn paralelas pero complementarias: for-
macion, cuidado delos nifios, vivienda, salud y asistenciajuridica. Estas actividades se
concentraron entre los grupos mas vulnerables de mujeres y en zonas en donde estaba
mas extendida la pobreza. Se aent6 alas mujeres a que participaran en la elaboracion
y gecucion de estas politicas y programas que movilizaron recursos publicosy priva-
dos de ambito local, regional y nacional. El programa logré especia mente avanzar €l
proceso de descentralizacion, poner fin a la segmentacion del mercado de trabajo y
desarrollar material es de formacion que incorporan una perspectiva de género. Asimis-
mo, €l programa logré promover el desarrollo personal de las mujeresyy las aptitudes
paralavida activa, incluido e aumento de su autoestimay la capacidad de planificar
paralavida. Sin embargo, se descubrié que laformacion técnica tenia menos repercu-
siones en lamayor integracion de las mujeres en el mercado de trabajo. El resultado no
es de sorprender, ya que estas mujeres se encuentran en una situacion socioeconémica
muy desfavorecida en la sociedad chilena (Marquez, en prensa).

En € Brasil, d PLANFOR emprendié tres grupos principales de actividades: ac-
cion coordinada con diversos actores sociales, econdmicosy politicos en la educacion
y formacién profesionales; avances conceptuales en la elaboracion y g ecucion de pro-
gramas de formacion, y apoyo a la sociedad civil a través de estas experiencias
innovadoras. El PLANFOR ha tenido bastante éxito. Segun las informaciones, en
1995-1999 formé a 8,3 millones de participantes, a un costo de unos 700 millones de
ddlares estadounidenses, que abarcaron aproximadamente a un 70 por ciento de los
5.500 municipios del paisy un 75 por ciento de los que tienen importantes concentra-
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ciones de pobreza. Participaron en el programa unos 1.500 proveedores, incluidas las
universidades, los sindicatos, lasingtitucionesy centros de educacién y formacion pro-
fesionales, las empresas y |as organi zaciones no gubernamental es. Las mujeres consti-
tuyeron el grupo de beneficiarios més importante, que aumentd del 41 por ciento en
1996 a 49 por ciento en 1999y representd en su conjunto acasi 4 millones de mujeres.
Como en Chile, las evaluaciones no pudieron valorar €l verdadero impacto de lainte-
gracion de las mujeres en el mercado de trabajo, pero pudieron identificar unaimpor-
tante mejora de sus calificaciones personales, asi como de elementos como la
autoestima, laintegracion en nuevas redes de apoyo y la percepcion de un aumento de
las oportuni dades de empleo independiente.

La formacion concebida en funcién de la poblacion y larehabilitacion basada en
la comunidad, desarrolladas por 1a OIT, se han introducido en muchos paises en desa-
rrolloy en transicion pararesponder especificamente alas necesidades de formacion y
de desarrollo de las cdlificaciones profesionales de las personas pobres en las zonas
ruraes, incluidos los discapacitados. L os programas de rehabilitacién basada en la co-
munidad brindan unaformacién vincul ada a actividades especificas y predeterminadas
de generacién de ingresos, y tienen un enfoque sistemético basado en la comunidad
respecto de la prestacién de servicios de formacion. La formacion concebida en fun-
cion de lapoblacion facilita también los servicios de apoyo necesarios posteriores ala
formacion, incluido € crédito, para garantizar que los individuos o grupos puedan ini-
ciar y mantener la actividad generadora de ingresos para la que fueron formados. Se
imparte formacién a personas con discapacidad utilizando un enfoque similar alafor-
macién concebida en funcion de la poblacién. Ademas de laformacion de calificacio-
nes profesionalesy laformacion en desarrollo empresarial, larehabilitacién basada en
la comunidad incluye la prestacion de servicios de apoyo de salud, de educacion y de
generacion deingresos. El recuadro 4.12 ilustra el planteamiento adoptado en Belarus.

Recuadro 4.12
Formacién concebida en funcién de la poblacion:
prevencion de la pobreza en Belarus

Un programallevado acabo en BelarUs, titulado Prevencion de la Pobreza
através de laFormacién y Promocién del Empleo Independiente en Regiones
Deprimidas, demuestra como la promocién del empleo independiente y las
actividades generadoras de ingresos pueden reducir la pobreza. El plantea
miento consistid en reforzar la capacidad de los servicios de formacion y de
empleo delosdistritos paraelaborar, planificar y coordinar programasintegra-
dos de formacion y de empleo, y coordinar estas actividades con las de otros
organismos de apoyo locales. En o que respecta a las politicas, € éxito del
programa ha llevado al Gobierno a aceptar el enfoque de la formacion conce-
bida en funcién de la poblacién como parte de sus programas activos de mer-
cado de trabajo y de lucha contra la pobreza, incorporados por primeravez en
€l programay presupuesto estatal de apoyo a empleo para 2000-2001.

Fuente: OIT.
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En Irlandaseintrodujo en 1997 la Estrategia Naciona contralaPobreza (NAPS) a
objeto de dar prioridad alaluchacontralapobrezay laexclusion social en € programa
nacional de Irlanda. El objetivo de la estrategia es abordar cuestiones tales como las
carencias educativas, lainsuficiencia de ingresos, los grupos desfavorecidos en zonas
urbanasy lapobrezarural. Paralograr estos objetivos, laestrategiatiene que garantizar
€l acceso y la participacion de todos, elaborar planteamientos asociativos entre las par-
tes interesadas en los planos nacional y local, promover la capacidad para valerse por
medios propios y la autonomia econdémicay desarrollar unos procesos adecuados de
consulta con los usuarios de servicios. En cuanto ala coordinacion y control, €l orga
nismo responsable de la lucha contra la pobreza (Combat Poverty Agency (CPA))
evalUa, apoyay asesora alos departamentos gubernamentalesy alas estructuras regio-
nales en la elaboracion de estrategias de lucha contra la pobreza. Asimismo, rediza
investigaciones, fomenta la concienciacion publica sobre la pobreza 'y apoyalos pro-
yectos innovadores de desarrollo delacomunidad y de lucha contralapobreza. Uno de
loslogrosdelaNAPSYy del CPA esel Programa Experimental de Inferioridad Educa
tiva. Su objetivo es reducir el nimero de jovenes que abandonan prematuramente €l
sistema educativo institucional. Una iniciativa llevada a cabo en Dundalk llegé a la
conclusion de que es de gran importancia partir de un planteamiento de consorcio con
los distritos paratratar las carencias educativas, a objeto de reducir el abandono pre-
maturo de la escuela, cambiar actitudes y establecer una comprension mas ampliay
perspectivas entre |os participantes. Otra experiencia positiva fue laintegracion de los
planteamientos institucionales y no institucionales de la educacion?.

5. Marcos de calificaciones en el ambito
dela educacion y la formacién para €l empleo

Paises, empresas e individuos necesitan nuevos sistemas 0 marcos para evaluar,
reconocer y certificar competencias y calificaciones. La coincidencia de diversos
acontecimientos ha originado un intenso debate sobre los marcos de calificaciones.
Entre dichos acontecimientos se incluyen reformas del sistema de educacion y forma:
cién para un aprendizaje permanente; € crecimiento de asociaciones entre empresas e
instituciones de formacion; la proliferacion de centros de formacion; laampliacién del
aprendizaje en € lugar de trabajo; las politicas activas del mercado de trabajo que
insisten especialmente en laformacion y la orientacién; € aumento de lamovilidad en
el mercado detrabajo, y los esfuerzos delas empresas por mejorar laproductividad y la
competitividad a través de una mejor gestion de los recursos humanos 'y de la compe-
tencia.

«El desarrollo de un marco nacional de calificaciones sirve alos intereses de las
empresas y de los trabajadores porque facilita la educacion permanente, ayuda a las
empresas y alas agencias de empleo aarmonizar la demanda con la ofertay orientaa
las personas en la eleccion de una formacion y una carrera» (Conclusiones sobre la
formaciény el desarrollo de los recursos humanos, parrafo 17). Asimismo contribuye
aacumular capital humano y alograr una competitividad de la economia.

1 Véase Combat Poverty Agency en €l sitio www.cpa.ie, 25 de octubre de 2001.
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Normas de competencias y evaluacion, reconoci miento
y homologacion de calificaciones

Los marcos de calificaciones suelen comprender tres elementos principales. En
primer lugar, se basan en «normas de competencia apropiadas, profesionales, transferi-
bles, de carécter amplio y vinculadas a la industria, adoptadas por los interlocutores
sociaes y que reflgjen las calificaciones que precisan la economiay las instituciones
publicas, asi como las calificaciones de orden académico y profesional». En segundo
lugar, comprenden «un sistema fiable, justo y transparente de evaluacién de las califi-
caciones'y competencias adquiridas, independientemente de como y dénde se han ad-
quirido, por ejemplo dentro del marco de la educacion y la formacidn formales e
informales, la experiencia profesional y la formacion en el empleo». En tercer lugar,
deberian «comprender un sistema fiable de certificacion de calificaciones transferibles
y reconocidas en los diversos sectores, industrias, empresas y establecimientos de en-
sefianza, ya sean publicos o privados» (Conclusiones sobre la formaciény €l desarro-
Ilo de los recursos humanos, pérrafo 17).

L as normas de competencias basadas en un trabajo y un andlisislaboral sanosy en
la participacion de los interlocutores sociales son un vinculo esencial entre los requisi-
tos de empleo del lugar de trabgjo y los sistemas y programas de aprendizaje, educa
cion y formacion. Pueden orientar la evolucion y la adaptacién de programas de
formacion continua y ayudar a los individuos a desarrollar y mantener su empleabi-
lidad a lo largo de sus vidas. Asimismo proporcionan una base para la adopcion de
decisionesracionales en materiadeinversiénindividual y colectivarespecto de laedu-
cacion y la formacion. La creacion de normas es un trabajo en curso que exige un
andlisisy unaadaptacion continuas. Si bien generalmente serealizaaescalanaciona o
regional, lacreacion de normas no puede llevarse a cabo independientemente del lugar
de trabajo internacional y de los avances tecnolégicos. Las normas de competencia
deben ser internaciona mente coherentes ya que la calidad vy las calificaciones labora-
les determinan cada vez més la calidad de los productos y servicios.

Evaluacion, reconocimiento y homologacion de calificaciones: la evaluacion de
las calificaciones permite examinar las calificaciones delosindividuos, prestarlesasis-
tencia cuando ingresan en el empleo y facilitarles movilidad horizontal y vertical en su
carreraprofesional. Los empleadores se sirven de la evaluacion para contratar, promo-
ver y planificar la formacion interna de los empleados. Las instituciones y centros de
formacién pueden servirse de la evaluacion para diferenciar la calidad de las capacita-
ciones y conocimientos de gque disponen frente a las normas de competencia exigidas
actualmente. La profusién de oportunidades de educacion continua, en particular de
educacion noinstitucional y en el lugar de trabajo, fomentala demanda de servicios de
evaluacion. «La evaluacion deberia determinar las lagunas en la formacion, ser trans-
parentey sefialar pautas a educando y a proveedor de laformacion. [...] Los métodos
de evaluacién deberian ser justos, vinculados a normasy libres de discriminacion. Se
deberia prevenir activamente toda posibilidad de discriminacion encubierta» (Conclu-
siones sobre la formacion y € desarrollo de los recursos humanos, parrafo 17).

El reconocimiento y la homologacion de las calificaciones estan estrechamente
vinculados con e proceso y los métodos de evaluacion. El reconocimiento y la
homologacion fiables dependen de que esta Ultima sea transparente, legitima y esté
socialmente aceptada. L os procedimientos de eval uacion bien establecidos suelen res-
paldar la educacion y la formacion institucionales y se estan adaptando a las nuevas
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normas. Como laeducacion noinstitucional y laque seimparteen e lugar detrabajo se
estén difundiendo de manera exponencial, el reconocimiento y lahomologacion se han
convertido en un reto importante. «Se ha de reconocer € derecho de cada trabajador a
laevaluacidn, reconocimiento y certificacion de la experienciay competencias adqui-
ridas en € trabajo, la sociedad o por medio de una capacitacion formal e informal»
(ibid.). Este reconocimiento y homologacién de calificaciones, dondequiera que se ha
yan adquirido, ayudan a los individuos a mantener su capacidad para competir en €l
mercado de trabajo y percibir una remuneracion justa. En casi todos los paises se ha
demostrado, por distintos motivos, que es dificil dar mayor visibilidad a la educacion
no ingtitucional. En algunos de ellos, este concepto no hatenido demasi ada aceptacion,
y en otros su aplicacién préctica ha sido més bien lenta.

Mar cos institucional es

Los paises y las industrias necesitan un marco institucional para desarrollar nor-
mas de competenciay sistemas de eval uacion, reconocimiento y certificacion coheren-
tes. En muchos paises se estdn creando nuevos marcos de calificaciones. Los
diferentes paises han puesto en préactica diferentes model os de evaluacion y reconoci-
miento de las competencias. Algunos marcos se han desarrollado graciasalainiciativa
del gobierno, con participacion de los interlocutores sociaes; otros gracias a sector
privado y alas empresas. Ademas, existen marcos de calificaciones gestionados con-
juntamente por las organi zaciones de empleadores'y de trabajadores. En muchas zonas
econdmicas se estén estudiando una serie de marcos regional es paramejorar losresul-
tados de la formacion y la movilidad de los trabajadores. Este es € caso de la Union
Europea, e Mercado Comun del Sur (MERCOSUR), €l Tratado de Libre Comercio de
Américadel Norte (TLC) y laAsociacion de Nacionesdel Asia Sudoriental (ASEAN).

Algunos gemplos de marcos conocidos son: el marco nacional de calificaciones
profesionales (NVQ) del Reino Unido, € marco escocés de calificaciones profesiona
les (SVQ), € marco de formacién naciona de Australia (NTF), € marco de califica
ciones de Nueva Zelandia (NQF) y el marco de calificaciones nacional de Sudéfrica
(NQF). Muchos paises europeos, ademés del Reino Unido, como Irlanda, Holanda y
los paises nérdicos, asi como paises de América Latina, estén introduciendo sus pro-
pios modelos o el ementos de modelos de normas de competencias y mecanismos de
reconocimiento y certificacién de calificaciones. A continuacion se describen algunos
de estos nuevos marcos.

El sistema de calificaciones profesionales del Reino Unido (National V ocational
Quadlifications (NVQ)), creado en 1989, es un g emplo de sistema de educacion y for-
macion profesional dirigido por el Gobierno, basado en la competencia, relacionado
con el rendimiento y orientado ala obtencion de resultados. En principio esta abierto a
cualquier método o formade aprendizaje, incluido el aprendizaje en €l lugar detrabajo
basado en |a experiencia. Independientemente de dénde y como se adquiera la educa
cion, lo realmente importante es o que se aprende. El sistema se basa en supuestos de
legitimidad, que deberdn garantizarse por la combinacién de normas profesionales na
cionalesy competencias adquiridas en € trabajo, y laparticipacion enlaindustriaen la
definicion y creacion de normas; validez, garantizada mediante el vinculo entre lafor-
maciony laevauaciony e lugar detrabajo; y lafiabilidad, garantizada por la disposi-
cién de especificaciones detalladas de cada médulo del programa de formacion. Al
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parecer estos supuestos no siempre se han puesto en préctica (Bjernavold, 2000,
pag. 107). En general, la participacion de los empleadores y sindicatos en organismos
del NVQ no hasido demasiado activay las NVQ han sido absorbidas por unaminoria
de empleadores e individuos. Las NV Q se aplicaron solamente en un 26 por ciento de
las grandes empresas, en un 15 por ciento de empresas con 50-250 empleados y en un
3 por ciento de las empresas con 11-49 empleados (Ashton y Sung, en prensa). La
aceptacion de las normas por parte delas empresas parece estar vinculada alas subven-
ciones e incentivos de formacion que se les conceden. Sin el apoyo del Gobierno, €l
numero de subvenciones hubierasido inferior. También hatardado en materiaizarsela
incorporacion a las NVQ de las nuevas capacitaciones de naturaleza «impal pable»,
como la capacidad de trabajar en equipo.

En Austraia, € marco de formacion nacional (National Training Framework
(NTF)) se cred parafacilitar y conceder mayor flexibilidad a los acuerdos en materia
de formacion y reglamentacion, y para permitir mas facilidad de movimiento y de
transferencias bancarias entre cursos, programas e ingtituciones. Existen dos compo-
nentes principales: el marco australiano de reconocimiento (ARF) — actualmente,
marco australiano de formacion de calidad (AQTF) — y los programas de formacion
aplicados atravésde unaserie deiniciativas de educacion y formacién profesional . Las
organizaciones de formacion registradas (RTO), que pueden ser publicas, privadas o
de carécter empresaria, hacen hincapié en lacalidad, laflexibilidad y laorientacion de
laformacion a cliente através de programas de formaci 6n aceptados a escala nacional
y aplicados en laindustria. Las RTO ayudan alas empresas acrear planes de desarrollo
y de formacion internos, evallian alos empleados existentes en virtud de las normasy
confieren las retribuciones apropiadas. El reconocimiento por parte delas RTO garan-
tizalalegitimidad de las calificaciones atribuidas. Los programas de formacién inclu-
yen documentos que describen las normas de competenciay |os nivel es de rendimiento
de laindustria en general. Estas normas han sido estipuladas por los empleadores y
proporcionan un medio para determinar si un trabajador puede realizar latarea exigida
aun nivel que e asesor considere aceptable. Las RTO, empresas e individuos pueden
agrupar unidades procedentes de una variedad de programas de formacion que se tra-
ducen en una calificacion reconocida. Los programas de formacion incluyen laforma
cion exigida en los sectores econémicos conexos y reducen la duplicacion de los
recursos de formacién. Dichos programas estan respaldados por guias de usuarios y
directrices de evaluacion.

El sistema australiano tiene diversos puntos fuertes. Los resultados de la forma
cion y las calificaciones se gjustan a las normas de competencia que cuentan con €
potencial necesario para convertirse en € criterio principal o «moneda corriente» para
€l reconocimiento de capacitaciones. Ademas, existe un acuerdo nacional sobre el en-
fogque adoptado por los representantes de los empleadoresy trabajadores de alto nivel y
los érganos del Gobierno pertinentes (Lewis, 1997). En cambio, aln no se puede con-
tar con financiacion publica para ayudar alos trabajadores a acceder alas calificacio-
nes nacionales a través del reconocimiento de capacitaciones adquiridas y evaluadas
en el puesto de trabajo (Roe, 2001). También existe una preocupacion en cuanto ala
garantia de la calidad de evaluacién por parte delas RTO. A medida que € sistemase
ha descentralizado, la proliferacion de RTO ha dificultado |a garantia de un enfoque
coherente de |os procesos de evaluacion. El ANTA esta creando instrumentos de con-
trol paratratar de esta cuestion.
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Entre los paises europeos, Francia es € que cuenta con el sistema tal vez mas
avanzado de identificacion, evaluacion y homologacion de calificaciones, como resul-
tado delalegislacion nacional y delos métodos de financiaci 6n de la educacion perma-
nente de las iniciativas del sector privado. Cada afio, unas 700 organizaciones de
instituciones, acreditadas como centres de bilan, compiten con las demas por las soli-
citudes de los hilans de compétences (balance de las competencias), que ascienden a
unas 125.000 por afio. Habida cuenta de la diversidad de estos centros, |os métodos de
evaluacién que se siguen varian considerablemente. No hay control institucionalizado.
L os documentos de sintesis rara vez apuntan a perspectivas profesionales y a menudo
solo proponen recomendaciones generales para la educacion y formacion del futuro.
Ademés, los documentos se limitan a los elementos formales de |as calificaciones, es
decir, los que pueden documentarse con certificados y diplomas (Bjarnavold, 2000).

En México, e Consgjo de Normalizacion y Certificacion de Competencia Laboral
(CONOCER), de caracter tripartito y de ambito nacional, anima a las comisiones de
normalizacion bipartitas a crear normas de competencia reconocidas por |os Ministe-
rios de Educaciény Trabajo. Asimismo el CONOCER apoyala creacion de centros de
evaluacion y 6rganos de reconoci miento. Las normas abarcan, potencialmente, un sec-
tor significativo de la mano de la obra de México. Instauran un «idioma comun» entre
los centros de educacion y formacion, las empresas y |os trabajadores. Fomentan la
transferencia de competencias entre las empresas, industrias y regionesy a interior de
las mismas y amplian las oportunidades de empleo.

Un model o de homol ogacin de calificaciones muy tipico de los Estados Unidos es
€l sistema de competencias basadas en el mercado y autorreguladas. La base de este
enfoque es que | asiniciativas autogestionadas permiten un mayor control privado, son
maés baratas y evitan reglamentos gubernamental es autoritarios. Se animaalostrabaja
dores a homologar sus calificaciones y a que los directivos tengan en cuenta esta
homologacion al contratar y ascender de categoria a los trabajadores. Los sindicatos
tienden a participar activamente cuando lasindustrias estén sindicadasy |os convenios
colectivos incluyen clausulas de formacion (Mertens, 1999, pag. 103).

La Junta Nacional de Normas de Calificacién de los Estados Unidos (NSSB) ha
intentado crear un sistema nacional trabajando a través de una red de «asociaciones
voluntarias» (coaliciones de negocios, sindicatos, empleados, centros de educacion y
organizaciones comunitarias y de derechos civiles). Estas asociaciones (el Consgjo de
Normas de Capacitacion para Manufacturas, la Asociacion Voluntaria de Ventas y
Servicios y la Asociacion Voluntaria de Educacion y Formacion) recogen normas de
capacitaciones y metodologias parala evaluacion y certificacion en susindustrias res-
pectivas. Sin embargo, como se trata de iniciativas voluntarias, el progreso y las sub-
venciones han sido lentos (Asthon y Sung, en prensa).

6. Informacion, orientacion y asesoramiento
sobre el mercado de trabajo

Informacién sobre el mercado de trabajo

Muchos paises estan prestando cada vez mas atencidn a suministrar unainfor-
macion pertinente, actualizada y fiable, asi como unos resultados analiticos sobre
una amplia gama de cuestiones relativas al empleo, la formacién y otros fenGme-



La formacion y la educacion para el empleo en una perspectiva a largo plazo 89

nos del mercado de trabajo, que puedan contribuir a orientar los procesos de adop-
cion de decisiones de los gobiernos y de los interlocutores sociales. De ser dispo-
nibles, pertinentes y fiables, la informacién sobre el mercado de trabgjo y la
formacion (LMTI) puede orientar la inversion colectiva individual para crear
empleabilidad para los individuos y una mano de obra competitivay flexible me-
diante la formacion y la readaptacion profesional. La calidad, la sincronizacion y
la cuidadosa eleccién de los grupos de clientes son distintivos de los sistemas
LMTI eficaces. Un sistema de informacion del mercado de trabajo eficaz es un
punto afavor del desarrollo econdmico, sobre todo con vistas a la reestructuracion
del sector industrial (Lécuyer, 2000).

El marco institucional pararecopilar, analizar y difundir laLMTI necesitaincor-
porar, de forma regular, los resultados de los censos de poblacion y de los estudios
previstos. Es necesario que cree bases de datosy establezcaindicadores que faciliten
informacion sobre niveles de educacion, calificaciones y formacion formal e infor-
mal, empleo e ingresos. L os paises también deben contar con la capacidad analiticae
investigadora necesaria para procesar esta informacion y entregar productos faciles
de utilizar. Entre los usuarios de dichos productos se cuentan politicos (gobiernos,
empleadores y sindicatos), individuos, empresas, y empresas de formacién que los
utilizan como instrumento para orientar sus decisiones en materia de inversion. Los
gue imparten formacién también utilizan lainformacion para elaborar programas y
planes de estudios. Los sistemas de informacion del mercado de trabajo (SIMT) se
han adaptado o renovado completamente en muchos paises para satisfacer la
acuciante necesidad de disponer de dichainformacién. Asi, lasinstituciones vincula-
das ala OCDE y a la Union Europea, especiamente la Oficina Estadistica de las
Comunidades Europeas (EUROSTAT), estan en curso de desarrollar unas estadisti-
cas mejoradas sobre laformacion y la educacion permanente, asi como mejoresins-
trumentos para dichas estadisticas. |nevitablemente, los resultados de este trabajo
estan concebidos para gjustarse a las necesidades, recursos y circunstancias
institucionales de los paises miembros de estas organizaciones. Los resultados tal
vez no puedan transferirse facilmente a los paises en desarrollo, que dispondran de
menos estructuras institucionales firmes para organizar y controlar la formacion y
las capacidades estadisticas menos desarrolladas. Por consiguiente, [aOIT se basara
en el trabajo realizado por laOCDE y EUROSTAT en este ambito, afin de velar por
gue también sea posible elaborar |as estadisticas pertinentes y otras formas de forma-
cion en los paises en desarrollo.

En el contexto de las reformas en materia de educacién y formacion, muchos
paises insisten en la creacion de capacidad para analizar los mercados de trabajo,
estudiar los cambios que se producen en el trabajo y evaluar laofertay lademandade
capacitaciones. Algunos paises de la Union Europea (tanto a escala nacional como
local), Europa Central y Oriental, a través del programa de asistencia técnica a la
Comunidad de Estados Independientes (TACIS) y del Programa de Ayuda Comuni-
taria a los Paises de Europa Central y Oriental (PHARE) y de Africa (de expresion
francesa), han creado «observatorios» de formacién y empleo que generan informa-
cion paramejorar larespuesta de los sistemas de formacidn y educacion profesional,
orientacién y promocién delasinversiones en laformaciény la educacion, y evalua-
ciony supervision de las reformas. El observatorio de Mali (recuadro 4.13) constitu-
ye un gjemplo tipico.
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Recuadro 4.13
El observatorio de formacion y empleo de Mali

El observatorio es unainstitucion tripartita autonoma que interconecta con
socios publicosy privados paramejorar 10s estudios y datos existentes; iniciar
estudios especificos; organizar investigaciones y estudios de evauacion; y
producir y difundir informes analiticos, estudios de sectores y una amplia
gama de informacion (por ejemplo, sobre las necesidades de formacion y las
repercusiones de las inversiones en e empleo). Estos productos estan destina-
dos a los decisores en materia de formacién y los que imparten formacién,
servicios de orientacion y diversos grupos especificos como jovenes, mujeres,
trabajadores del sector no estructurado y empresarios. El observatorio, con
siete especialistas, obtiene su potencial de los contactosy de laexternalizacion
del trabajo con otras instituciones de investigacion especializadas, tales como
launiversidad, y de la cooperacion con donantes bilaterales e internacional es.
El observatorio ha dado algunos productos de calidad que han llevado a un
aumento y a una mejora de las inversiones de formacion especificas. Otros
paises africanos (Benin, Cote d’ Ivoire, Madagascar, Marruecosy TUnez) tam-
bién han creado observatorios.

Fuente: OIT.

L os observatorios de empleo y formacion tienen un historial un tanto ambiguo. En
algunos paises, sobre todo en la Union Europea, han tenido bastante éxito. En América
Latina (Brasil y Uruguay) los observatorios se centran en el andlisis del mercado de
trabajo. En la mayoria de paises del Africa Subsahariana, sin embargo, € cambio de
personal, lainestabilidad politicay econémicay lareestructuracion administrativafre-
cuente tiende a obstaculizar la creacion de capacidad y las repercusiones y se limita el
uso de lainformacién disponible. Los observatorios todavia necesitan apoyo para se-
guir llevando a cabo sus funciones.

Lanecesidad de nuevos sistemas de i nformaci 6n surge de model os total mente nue-
vosde empleo. Los estudios sobre laestructurade lamano de obra en distintos dmbitos
se han llevado a cabo satisfactoriamente en muchos paises desarrollados, pero hasta
ahora solamente se han llevado a cabo estudios parciales y ad hoc de las demandas de
capacitacion de las empresas, especialmente la demanda de nuevas capacitaciones.
Dichos estudios son esenciales para orientar las politicas laborales, facilitar informa:
cion correcta sobre las capacitaciones que buscan los empleadores y planificar la for-
macion. Un giemplo de un SIMT con éxito es € proyecto EXCELSIOR, creado en
Italiapor laUnién Italiana de Camaras de Comercio, Industria, Artesaniay Agricultu-
ra (Unioncamere), conjuntamente con el Ministerio de Trabajo y la Unidn Europea.

Serviciosde empleo. A medidaque cambialafuncion delaadministracién piblica,
los servicios publicos de empleo asumen nuevas funciones, incluidas la blsgueda de
empleo, laayuda ala blsqueda de trabajo, los servicios de desarrollo de lacarreray la
orientacion y asesoramiento. Cada vez més, las nuevas tecnol ogias se orientan afacili-
tar la prestacion de dichos servicios. El Sistema de Informacion de Servicios Naciona-
les de Empleo (SISNE) de México facilita los SIMT a las instancias decisorias,
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Recuadro 4.14
Informacion del mercado detrabajo
y asesoramiento de carrera: informacion de carrera
para Norteamérica

En los Estados Unidos, € Departamento de Trabajo ha creado un progra-
ma de carrera para Norteamérica que comprende cuatro instrumentos basados
en laWeb: America s Job Bank (AJB), America s Career InfoNet (ACINet),
America's Learning eXchange (ALX) y America's Service Locator, para sa-
tisfacer |as necesidades de quienes buscan empleo, empleadoresy profesiona
les del desarrollo de recursos humanos, la educacion y la formacion. ACINet
ayuda a los usuarios a adoptar decisiones de carrera informadas, facilitando
informacion sobre salarios y empleo en las ocupaciones eindustrias de todo €l
pais. Pueden localizar una profesion de interés y comprobar |os requisitos en
materia de educacion, conocimientosy capacitaciones de dicha profesion. Las
personas que buscan empleo menos calificadas pueden encontrar |os cursos de
aprendizagje (clase, computadora, ensefianza a distancia, estudio autodidacta o
atravésdelaWeb) que contribuiran amejorar sus capacidades. Ademas de sus
propios datos, ACINet también dispone de mas de 4.000 enlaces externos a
recursos de carrera disponibles en Internet. Sus recursos de instrumentos de
carreraayudan a usuario a comprobar su empleabilidad o vulnerabilidad pro-
fesional habida cuenta de la formacion de base del usuario, la situacion de la
industriay la ofertay la demanda de capacidades particulares. Entre otros re-
cursos se incluye la evaluacion de carrera (que proporciona un examen en li-
nea paradescribir € propio perfil, planificar lacarrera, etc.), el asesoramiento
y la busqueda del empleador, el derecho de empleo, los bancos de puestos e
informacion de situacion. A fin de respaldar ACINet, America's Learning
eX change ha creado una base de datos de Internet parafacilitar lainformacién
pertinente en materiade créditosy préstamos para el aprendizaje, laeducacion
y la formacién procedente de més de 4.400 fuentes, a saber, organizaciones
federales y estatales, empresas privadas, fundaciones, escuelas e institutos,
bancos e instituciones de crédito.

Fuente: America's Career InfoNet, www.acinet.org, 25 de octubre de 2001.

empresas y trabgjadores a escala nacional, estatal y local y pone a quienes buscan
trabajo en contacto con los empleadores.

Orientacion y asesoramiento. L os servicios de desarrollo de la carrera abarcan: la
educacion decarreraen el centro del curriculo delas escuelas basicasy secundarias, €
asesoramiento de carrera brindado por los organismos municipaes y los profesores
privadosy el asesoramiento de empleo suministrado por |os servicios publicos de em-
pleo, las agencias locales de empleo y |as organizaciones de subcontratacion. El siste-
matradicional de asesores profesionalesy profesores de carrera que prestan servicios
excepcionales alosjévenes que se encuentran a principio de su carreraes costoso 'y no
satisface las necesidades de informacion continua y creciente de jovenes y adultos.
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Facilitar informacion y orientacion accesible y de calidad a los individuos para que
puedan «navegar» en el laberinto de las oportunidades de educacién permanente esun
gran desafio a que se enfrentan todos los paises. Los servicios de empleo publico y
privado desempefian una funcién potencial mente importante como puerta a la educa
cién permanente, alaasistenciaalarevision delacarrerade las personasy alaorien-
tacion paraelegir lasinstituciones y programas de aprendizaje adecuados. Se dispone
de un amplio margen para la creacion de sistemas informatizados y basados
en Internet, combinados con asesoramiento profesiona. La provincia de Alberta
(Canadd) mantiene € sitio Web (www.alis.gov.ab.ca) del Servicio de Informacion de
Aprendizaje de Alberta (ALIS), que permite que los individuos accedan a una red en
linea de informaciones actual es sobre carreras, educacion y empleo y enlaces de servi-
cios. El recuadro 4.14 es otro ejemplo del uso innovador de Internet para orientaciony
asesoramiento.



CAPITULOV

COOPERACION INTERNACIONAL EN MATERIA
DE DESARROLLO DE LOS RECURSOS HUMANOS:
SITUACION ACTUAL Y NUEVAS TENDENCIAS

Mas que un andlisisdetallado, el presente capitulo expone varios gjemplos de prio-
ridadesy practicas actual es 0 emergentes en materia de cooperacion internacional en el
campo de la formacién y el desarrollo de los recursos humanos. Todos ellos deben
considerarse a la luz de los principales cambios del pensamiento politico, entre los
cuales cabe citar, por gemplo, larevision de la politica del Banco Mundial de princi-
pios del decenio de 1990 (y la revision en curso en la region de Africa); la nueva
politicaen este sector que el Organismo Danés de Desarrollo Internacional (DANIDA)
se propone adoptar en agosto de 2001; la fuerte orientacion hacia la lucha contra la
pobreza y las cuestiones de género en los recientes debates sobre € desarrollo en €l
plano internacional; la nueva dimension regiona de la cooperacion (por gemplo, la
colaboracién delaUnién Europea con regiones enteras del mundo en desarrollo, como
por eiemplo el grupo de paises candidatos alaadhesion alaUnién Europeao los paises
del MERCOSUR); y lalabor actual de la OIT relativa a la elaboracion de un nuevo
marco de politica — una nueva recomendacion — en materia de desarrollo de los
recursos humanos y formacion. Por Ultimo, las nuevas paliticas en materia de conce-
si6n de préstamos, por gjemplo, aquellas destinadas a desarrollar la infragstructura de
los paises receptores, ofrecen también un nuevo enfoque para la cooperacion técnica
en el dmbito de laeducacion y laformacion.

A. COOPERACION INTERNACIONAL EN MATERIA DE EDUCACION,
FORMACION Y DESARROLLO DE LOS RECURSOS HUMANOS:
HACIA LA INTEGRACION

Muchos organismosy paises receptores tienden aintegrar cada vez mas las politi-
cas de educacion y de formacion, puesto que en € mundo en desarrollo la adquisicion
de unas competencias y de unaformacion que respondan ala realidad debe basarse en
una ensefianza basica de calidad y accesible a todos. Dado que muchos programas de
desarrollo de las calificaciones profesionales se financian en el marco méas amplio del
sector de la educacion, la iniciativa «Educacion Para Todos», lanzada en 1990, ha
tenido repercusiones muy importantes sobre el desarrollo de las calificaciones durante
€l Ultimo decenio.

Sin embargo, aungue en el decenio de 1990 se mantuvo € interés principa de
algunos organismos por lalabor de desarrollo de las calificaciones, otros redujeron sus
programas en materia de formacion y desarrollo de las calificaciones orientadas hacia
el empleo. Lasfuertes criticas del Banco Mundia alos programas proporcionados por
€l sector publico pueden haber contribuido también a la disminucién del énfasis que
ponian los organismos en laformacion profesional, en particular en cuanto alosdiver-
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sos programas de formacion publica. Muchos organismos se vieron influidos por la
importancia concedida por €l Banco Mundia alaensefianza basicay alaadquisicion
de calificaciones esenciaes como base para el perfeccionamiento de las competencias
alolargo delavida, a considerar que conveniaque el mercado se hicieracargo de esta
Ultima etapa de la formacion.

Ahora bien, recientemente varios organismos de desarrollo (por gemplo, €
DANIDA, el Organismo Sueco de Desarrollo Internacional (OSDI), la Agencia Suiza
parael Desarrolloy laCooperaciony el Departamento parael Desarrollo Internacional
ddl Reino Unido (DFID)) han adoptado enfoques sectoriaes, que ponen mayor énfasis
en una planificacion coherente que abarque la educacion y laformacion. La aparicion
de preocupaciones relacionadas con la economia del conocimiento, la globalizacion y
las tecnologias de la informacion y de la comunicacion también ha provocado un
replanteamiento de la prioridad que se daba hasta ahora a la ensefianza bésica. Por 1o
tanto, después de la reduccién de los préstamos del Banco Mundial paralaformacion
profesional a consecuencia del nuevo énfasis puesto en la ensefianza primariay en la
ensefianza secundaria basica— y € cuestionamiento de los métodos tradicionales de
formacion —, € volumen anual de préstamos aument6 hasta al canzar algo menos de
400 millones de dolares para € periodo que va de 1995 a 1999. El Banco Mundial ha
brindado apoyo a muchos paises bagjo la forma de «capacitacion de la fuerza de traba
jo» con € propdsito de actualizar las calificaciones de |os trabajadores, reconvertir a
los trabajadores despedidos y mejorar la competitividad. Los programas de formacion
apoyados por €l Banco, por giemplo, en Céte d' Ivoirey en los paises de Asia Oriental,
forman parte integrante de los esfuerzos de reestructuracion de sectores industriales
enteros. No obstante, del volumen total de préstamos del Banco paralaeducacion, més
del 30 por ciento corresponde a la ensefianza primaria'y cerca del 20 por ciento ala
ensefianza secundaria. La necesidad de desarrollar nuevas férmulas que combinen la
educacion y la formacion, asi como los conocimientos tedricos y las competencias
précticas, ha sido reconocida en los enfoques adoptados por organismos tales como el
Organismo Australiano de Desarrollo Internacional (AusAlID) y el Banco Interameri-
cano de Desarrollo (BID).

B. INTEGRACION DE LA EDUCACION Y LA FORMACION EN OTRAS POLITICAS
Y PROGRAMAS ECONOMICOS Y SOCIALES. CONSIDERACION ESPECIAL
DE LOS SECTORES Y GRUPOS QUE TIENEN NECESIDADES ESPECIFICAS

A fin de aprovecharlas al méaximo, la educacién y la formacién deben formar
parte de un conjunto global de programas y politicas que apunten a desarrollo eco-
némicoy socia. Setrata de un importante principio — enérgicamente respaldado en
las Conclusiones sobre la formacion y el desarrollo de los recursos humanos —
reconocido en el ambito de la cooperacion internacional. Desde el decenio de 1990,
el programa internacional de desarrollo se ha centrado mucho en la equidad, al pro-
ponerse integrar la educacion y la formacion en otros programas econémicos y so-
ciales de lucha contra la pobrezay la exclusion social. Por jemplo, el DANIDA, la
OIT, el SDCy e Organismo Aleman de Cooperacién Técnica (GTZ) han realizado
enérgicas declaraciones politicas en las que instan a superar |os sesgos tradicionales
en materia de desarrollo de | os recursos humanos, en particular en lo que concierne a
las mujeres.
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Recuadro 5.1
Camboya: formacion profesional para mitigar la pobreza

El proyecto delaOIT sobre formacién profesional paralamitigacién dela
pobreza (VTAP) ha desarrollado la capacidad del Ministerio de Educacion,
Juventud y Deporte de Camboya para poner en préctica programas de forma-
cién flexiblesy basados en la demanda vinculados a actividades especificas de
generacion de ingresos. Sucede a proyecto de formacion profesiona para la
creacion de empleo, que formé a mas de 5.000 personas que volvian de los
campos Situados en lafronteratailandesa o que habian sido desplazados dentro
del pais. El proyecto VTAP halogrado mitigar considerablemente la pobreza.
Entre 1996 y 1998, & proyecto proporcioné formacion para el trabajo o la
gestion a 75 miembros del persona y formo a 3.302 personas pertenecientes a
grupos desfavorecidos, 51 por ciento de las cuales eran mujeres. En e marco
de este proyecto, que desarrolla sus actividades en siete provincias, se organi-
z6 unared de centros de formacion y de programas de formacion méviles. El
éxito del proyecto puede atribuirse asu flexibilidad y a su enfoque de determi-
nacion sistemética de las oportunidades de empleo y de trabajo independiente
para los grupos desfavorecidos, en particular las mujeres, las personas disca-
pacitadas, |0s jévenes desempleadosy |os soldados desmovilizados. Dentro de
este proyecto se impartia formacién a grupos encargados de determinar las
necesi dades de formacion de |l as personas, fomentar las cuestiones de género y
laigualdad de oportunidades, desarrollar planes de estudio y formar instruc-
tores. En 1998, el Departamento de Formacion Técnicay Formacién Profe-
sional retomo las actividades del proyecto. En € marco de un proyecto
financiado por el Banco Asiatico de Desarrollo, este sistemahasido amplia-
do e integrado a nuevo sistema de formacion de Camboya, que abarca a
catorce provincias.

Fuente: OIT.

El programa de la formacion de base comunitariade la OI T para el empleo inde-
pendientey lageneracion deingresos esun gjemplo préctico del enfoquevinculado ala
pobreza. Este programa ha brindado asistencia a instituciones de empleo y formacion
en paises tales como Kenya, Camboyay Pakistan, con € objeto de elaborar iniciativas
de base y propiedad comunitarias y orientadas a la demanda a fin de satisfacer las
necesidades de formacion de las comunidades mas pobres. El recuadro 5.1 describe el
gemplo de Camboya.

En una escala mas amplia, las Metas internacionales de desarrollo (IDT) y los
nuevos Documentos de estrategia de lucha contra la pobreza (DELP) tienen gran in-
fluencia en la determinacion de prioridades para los programas de educacién y forma-
cion que formulan los paisesy los organismos. Los DEL P son instrumentos de politica
fundamentales en lo que atafie a los acuerdos celebrados entre los paises y € Fondo
Monetario Internaciona (FMI) y el Banco Mundial. En el primer semestre de 2001, se
concluyeron cinco acuerdos, y otros 40 se encuentran en fase de preparacion. Estos
acuerdos situarén ala educacion y alaformacion en un marco general de lucha contra
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lapobreza, y es probable que g erzan unaimportante influencia sobre lalabor de otros
organismos.

La cuestion del género es una parte esencial de muchos programas y politicas de
lucha contra la pobreza de distintos organismos. Por gjemplo, la OIT ha creado un
programa de desarrollo dela capacidad en el que se abordan cuestiones fundamental es
recogidas en la plataforma de accion de Beijing, y en particular la feminizacion de la
pobreza. Los principales objetivos del programa son: adoptar una perspectiva de gé-
nero en las reformas macroecondmicas y los programas de guste estructural;
institucionalizar €l didogo social sobre esta cuestion; y adoptar y aplicar, con laasis-
tenciade laOIT, planes de accion prioritarios. Por gjemplo, en México se haformula-
do, en colaboracion con las autoridades nacionalesy estatales'y con las organizaciones
de empleadores y de trabajadores, un Plan de accién nacional paramasy mejores em-
pleos para la mujer. Estd destinado a 4.000 mujeres empleadas en la industria
maquiladora de exportacion del estado de Coahuila. El plan tiene por objeto ayudar a
las trabajadoras a organi zarse para representar y defender sus interesesy para mejorar
sus condiciones de trabgjo. En e estado de Guerrero, se facilita alas mujeres forma-
cién empresarial y asistenciatécnicay financiera destinada a aumentar la rentabilidad
y la viabilidad de sus microempresas. El objetivo del Gobierno es reproducir estos
«programas piloto» en otros estados y para otros grupos destinatarios.

La cooperacién internacional se dirige también tradicionalmente a la juventud
como principal destinatariade laformaciony a desarrollo de las calificaciones. Debi-
do a desempleo endémico que existe entre los jOvenes, se observa desde hace poco un
compromiso renovado para suministrarles capacitacion y formacion empresarial. En
particular en América Latina, € BID financia importantes programas destinados a la
juventud y aotros grupos vulnerables. Estos programas proporcionan formacion y ser-
vicios para € reconocimiento y la homologacién de las competencias adquiridas. El
Centro Interamericano de Investigacion y Documentacidn sobre Formacion Profesio-
nal (CINTERFOR) apoya estos programas.

El VIH/SIDA y sus repercusiones en materia de calificacion, educacion y capaci-
tacion profesiona ocupan un lugar preponderante en el campo de la cooperacidn téc-
nica. Las elevadas tasas de infeccion entre € persona docente y los estudiantes
redundan en el aumento de laineficaciaen |o que atafie ala prestacion de servicios de
formacidn, en el preciso momento en que se necesita incrementar masivamente las
actividades de desarrollo de las calificaciones a fin de reemplazar a los trabajadores
gue degjaron de ser productivos. La politica sectorial que el DANIDA esta a punto de
aplicar para este sector podria ser la primera que tuviera formamente en cuenta las
necesidades en materia de educacion y formacidn resultantes de la pandemia.

L os programas sectoriales apoyados por organismos donantes, entre ellos los des-
tinados a los sectores de la salud y la agricultura, tienen importantes componentes de
educacion y formacion. Laformacion y e desarrollo de |os recursos humanos se inte-
gran cadavez més en los programasy politicasindustrialesy de transferencia de tecno-
logia. Muchos organismos, como por gemplo, e BID, el DANIDA, la Agencia
Japonesa de Cooperacién Internacional (JCA) y € Ministerio de Asuntos Exteriores
de Finlandia, han vinculado explicitamente el desarrollo de las calificaciones ala pro-
teccion del medio ambiente.

A partir del decenio de 1990, los programas de desarrollo de la empresa de dichos
organismos han venido recibiendo un apoyo creciente. Un gjemplo sobresaliente esla
labor delaOIT realizadaen el marco del programalniciey Mejore suNegocio (SIYB).
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Consiste en una serie de médulos y materiales didacticos que dan a los empresarios
gerentes de pequefias empresas de | 0s paises en desarrollo nociones précticas paraini-
ciar, consolidar y ampliar sus negocios. Los manuales, disponibles en 35 idiomas, se
han utilizado en 70 paises del mundo entero, y més de 100.000 empresarios han sido
formados en el marco de este programa. L as eval uaciones indican que |os empresarios
asi formados han mejorado en gran medidalos resultados, 1os beneficiosy el potencia
de creacion de puestos de trabajo de sus empresas.

Muchos organismos estan acompasando sus actividades de desarrollo empresarial
y de desarrollo de las calificaciones. Han tenido cierto éxito los programas destinados
alos artesanos para reforzar 1os servicios de desarrollo empresaria (por ejemplo, ase-
soramiento, formacion, crédito y desarrollo empresarial). Tal es el caso de los progra-
mas del DANIDA, de laOIT y del Banco Mundial. Sin embargo, han tenido menos
éxito los intentos destinados a desarrollar actitudes y calificaciones empresariales en-
trelos estudiantes de lasinstituciones de formacion tradicionales. El apoyo alarecons-
truccién de los paises afectados por conflictos armados ha sido otro ambito a que los
donantes han dado prioridad. En el recuadro 5.2 se describe un gjemplo de colabora-
cion de esetipo entrela OIT y € Programa de las Naciones Unidas para € Desarrollo
(PNUD).

Laeconomiainformal, concepto en el cual laOIT hasido pionera, se haconvertido
en uno de los principales destinatarios del apoyo brindado por los donantes para la
aplicacién de politicas y programas précticos de desarrollo. Esto se observa particular-
mente en Africa, donde lacrisis econdmicay los gjustes estructurales han obligado ala
gran mayoriade lafuerza de trabajo a ganarse a duras penas lavida en € sector infor-
mal. En cooperacion con e DANIDA, Zambia esta mejorando la formacion destinada
al sector de la economia informal e integrandola en el marco general de la palitica

Recuadro 5.2
Bosnia y Herzegovina: empleo
y formacion de los grupos desfavor ecidos

Un proyecto OIT/PNUD contribuye alarecuperacién pacificade Bosniay
Herzegovina, tanto a través de medidas para la creacion de empleos como de
formacion, destinadas a los grupos desfavorecidos: €l proyecto estd desarro-
[lando la capacidad docente del Centro de Formacién de la Construccién de
Bihac, con el propdsito de que pueda atender mejor al territorio del canton, que
resulté gravemente dafiado durante € reciente conflicto interno. El Centro ha
sido reconstruido con la asistencia de Suiza, y € PNUD y el Gobierno de
Luxemburgo financian su desarrollo. La OI T suministra asesoramiento técni-
co. El Centro ofrece formacion paralosjévenes desempleadosy losrefugiados
que han retornado, a fin de reforzar sus calificaciones en ocupaciones para la
rehabilitacidn, laconstruccion y € mantenimiento de edificios. Los programas
de formacion son flexibles, modulares y orientados hacia € empleo. Ademas
tienen un componente especifico relativo alos puestos de trabajo paralas mu-
jeres.

Fuente: OIT.
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nacional en materiade formacion. AdemasdelaOIlT, Francia, laAgenciaSuizaparael
Desarrolloy laCooperaciony el Banco Mundial han colaborado con asociacionesdela
economia informa con e objeto de megorar sus actividades de formacion y de
implicarlasjunto alos proveedores oficialesen el desarrollo delos planesde estudio, la
gestion empresarial y la homologacion. El objetivo principal de estos organismos, asi
como también de la Agencia Canadiense de Desarrollo Internaciona (CIDA) y de
Austria, es elevar e nivel de las calificaciones de los artesanos. Asimismo, se han
creado sistemas de vales, en particular en el caso de los programas financiados por €l
Banco Mundial, afin de estimular un mercado parala mejora de las calificaciones de
los aprendices y los artesanos de la economiainformal.

Programas activos de mercado de trabajo. Laeducacion y laformacion también
han formado parte de las respuestas activas del mercado de trabajo en los paises en
desarrollo, en épocas en que aumentaba el desempleo estructural. LaOIT y el Banco
Mundial, en particular, han suministrado apoyo en este campo. M uchos trabajadores
han perdido sus puestos de trabajo durante el proceso de reestructuracién industrial
gue aln prosigue en Europa Central y Oriental. En esos paises, |aOI T haintroducido
con éxito programas y métodos de formacion modulares destinados a | os trabajado-
res desempleados. Asimismo, ofrece programas de perfeccionamiento para los tra-
bajadores empleados y formacion general para mejorar la empleabilidad en funcion
de las necesidades del mercado de trabajo. Por ejemplo, en la Federacion de Rusiase
ha organizado una red nacional de cerca de 150 instituciones que ofrece formacién
modular para méas de 100 tipos de empleos en los sectores de la industriay los ser-
vicios.

C. EL PASO DE LOS PROGRAMAS DE ACTIVIDADES
PRACTICAS A LA FORMULACION DE POLITICAS

La cooperacion internacional en materia de desarrollo de los recursos humanos se
centra cada vez més en € apoyo para la formulacion de politicas, asi como para la
creacion de instituciones y de capacidad, en lugar de suministrar en la préctica progra-
mas de formacion y de desarrollo de las calificaciones. Estos Ultimos se llevan a cabo
cadavez masen el marco de acuerdos entrelosinterlocutores sociaes, lasinstituciones
publicasy € sector privado, tanto en | os paises donantes como en | os paises receptores.
L acooperacion en materia de formulacién de politicas ha abarcado ambitos tales como
las politicas generales de formacion en e plano naciona; € desarrollo de marcos
institucionalesy de gobernanza, entre ellos, €l establecimiento de una autoridad nacio-
nal en materiade formacion; laevolucion hacialaformacion en el puesto detrabajo, la
reconversion y la formacion continua, por oposicion ala formacion inicial; asi como
también nuevas areas especificas como esla creacion de marcos normativos en materia
de calificaciones profesionaes y de sistemas de formacion basados en las competen-
cias. Aunque ciertas organizaciones han dgjado de apoyar la formacién facilitada por
€l sector publico, otras como, por gemplo, el Organismo Sueco de Desarrollo Inter-
nacional (OSDI) y & Organismo Aleméan de Cooperacion Técnica (GTZ) se han pro-
puesto apoyar las reformas institucionales en este sector. Mejorar la atencién de la
demanday dar prioridad alos resultados, € rendimiento de los costos y las relaciones
con laindustria son algunos de | os elementos de | as prescripciones de politicarelativas
al sistema de formacion publico.
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LaOIT ha desempefiado un papel preponderante en la promociédn de las politicas
deformaciény de desarrollo de los recursos humanos para el empleo a haber prestado
asistenciapara su formulacion aun gran niimero de paises en desarrollo. Esta coopera-
cién se ha centrado en particular en los aspectos relativos ala equidad y la formacion
continua en el marco delasreformas delapaliticay del sistemade formacién. Gracias
asu estructuratripartita, laOIT haservido de catalizador parareforzar € didlogo sobre
nuevos sistemas y politicas de formacion. En la Cumbre Mundial sobre Desarrollo
Socia de Copenhague (1995) la OIT recibi6é el mandato de asumir €l papel principal
paralapromocién delas politicasy |os programas econémicosy sociales basadosen el
empleo, incluyendo la formacién y e desarrollo de los recursos humanos. Reciente-
mente, se encargd ala OIT elaborar un sistema nacional de formacién en Mauricio
(«Una estrategia de formacion integrada para el nuevo milenios). Dicho sistema reci-
bi6 & apoyo de los interlocutores sociales y fue aprobado por € Consgjo de Ministros
en enero de 2001.

El DANIDA hasido otra organizacién pionera en materia de formulacion de poli-
ticas, por ggemplo, en laRepublica Unidade Tanzania, en Zambiay, mas recientemen-
te, en Malawi, donde brindd asistencia paralas reformas realizadas en € campo delas
politicas, la gobernanzay los sistemas de formacion. En Zambia, un grupo de trabajo
creado especialmente, en el que participaban |os principal esinterlocutores, es decir, €
Gobierno, los empleadores, los sindicatos, las ingtituciones de formacién y lasinstitu-
ciones empresariaes, haimpulsado y dirigido el proceso de examen y formulacién de
politicas.

Autoridades nacionales de formacion. Hasta hace pocos afios, |os ministerios de
trabajo o de educacién eran lamaximaautoridad de | os sistemas de formacion y educa-
cién nacionales, 1o cual no facilitaba la coordinacion entre lasiniciativas de | os donan-
tes, otras prestaciones publicas y los prestatarios privados. En los afios 1990, en un
contexto de revision de las paliticas y de reformas, muchos organismos de desarrollo
(DANIDA, OSDI y GTZ) abogaron por que se aplicara en los paises de Africa el
model o de la autoridad nacional de formacion latinoamericano. Dicho modelo se basa-
ba en una amplia participacién del empleador y en un modelo de financiacién segura
basada en los impuestos. Al ser de reducido tamafio €l sector formal, los organismos
africanos han tenido que luchar por aplicar e modelo latinoamericano. La viabilidad
financiera, la amplia participacion de los interlocutores y € suministro de una forma
cion de calidad siguen siendo los principal es retos a los que deben enfrentarse muchas
autoridades y los donantes que desarrollan actividades en este sector.

La formulacion reciente de politicas relativas a la formacion en el empleo y ala
formacién continua en el ambito de la cooperacién internacional refleja cierta preocu-
pacién ante la obsol escencia de |os conocimientos técnicos especializados y |a necesi-
dad de renovar las calificaciones en un periodo de rdpida evolucién de latecnologiay
decambiosen el lugar detrabajo. El Banco Mundial y laComisién Europea han trasla
dado € énfasis a la formacion de aquellos que estan empleados, ya sea en e sector
formal o en el sector informal de laeconomia. LaOIT ha subrayado laimportancia de
lareconversion profesiona y de laformacién continua (OIT 1998ay 2001). Las Con-
clusiones sobrelaformaciény el desarrollo de los recursos humanos ponen derelieve
el papel delaformacion inicial para asentar |os cimientos de la futura empleabilidad y
capacidad de aprendizaje de cada persona. Por ello, algunos donantes (por g emplo, €
OSDI) apoyan laformacion inicial que sientalas bases de un aprendizaje posterior y de
lareconversion profesional en una perspectiva de formacion continua.
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El desarrollo de marcos nacionales de calificaciones cobro vigor en estos Ultimos
afos, en particular, en algunos paises desarrollados tales como Australia, Nueva
Zelandiay Reino Unido (véase capitulo |V, seccidn C.5). Lacooperacion internacional
comienza a desarrollarse en este nuevo ambito. El GTZ y el DANIDA han colaborado
en el desarrollo del marco nacional de calificaciones de Sudafrica. El Organismo aus-
traliano de desarrollo internacional (AusAid) ha apoyado un proyecto similar en
Indonesia. Més recientemente, Malawi, que forma parte del grupo de los paises menos
adelantados, ha comenzado una labor del mismo tipo con e apoyo del DANIDA. Los
marcos normativos nacionales de calificaciones revisten interés porgque ofrecen una
serie calificaciones basadas en las competencias profesionales que resulta mas cohe-
rente; el reconocimiento del aprendizaje anterior y la garantia de calidad que brindala
homologacion. Sin embargo, como estos sistemas son muy complejosy resultan caros
y dificiles de administrar, siguen siendo controvertidos. Ademas, la mayor parte de la
asistencia brindada a los paises en desarrollo en la materia no se harealizado a través
de los habituales programas internacionales de cooperacion técnica, sino mediante la
labor mercadotécnica desarrollada por |as autoridades paraestatal es en materiade cali-
ficaciones de paises tales como Australia, Nueva Zelandiay Reino Unido (Inglaterray
Escocia).

Los mecanismos para el reconocimiento del aprendizaje anterior, elemento esen-
cial del funcionamiento de los marcos nacionales de calificaciones, constituyen otra
posible area emergente parala cooperacion internacional . Hasta ahora, se hatrabajado
poco en este campo, aparte de la asistencia brindada por el DANIDA a Sudéfrica.

La formacion modular basada en las competencias ha suscitado Ultimamente un
mayor apoyo en € plano internacional. Comparados con los programas de formacién
basados en el tiempo, los enfoques basados en las competencias se consideran mas
eficientes, adaptados y orientados en funcion de los resultados. Actualmente, son bas-
tante corrientes en los paises en desarrollo. Como sucede con la evolucion estrecha-
mente vinculada de los marcos nacionales de calificaciones, la promocién de los
enfoques de formacién basados en las competencias suele formar parte de los esfuer-
zos comerciales de los organismos publicos y privados que tratan de ampliar sus mer-
cados en el ambito de la formacion en los paises en desarrollo.

D. LOS INTERLOCUTORES SOCIALES, LAS ASOCIACIONES DEL SECTOR
PRIVADO Y LA PRESTACION DE FORMACION PRIVADA

Las Conclusiones sobrela funcion dela OIT en la cooperacion técnica, adoptadas
por la87.2reunion de la Conferencia Internacional del Trabajo (1999), instan aque se
intensifiquen las relaciones de la OIT con los coparticipes en el desarrollo, incluidos
los ministeriosy otros organismos u organizaciones internacionales para el desarrollo.
Habria que establecer nuevas relaciones con el sector privado, las fundacionesy otros
coparticipes no tradicionales dentro del marco de losvaloresy principios delaOrgani-
zacion.

La cooperacion internacional, que tradicionalmente se realiza entre organismos
gubernamentales (donantes y receptores), tiene lugar cada vez méas en € marco de
asociaciones entre los gobiernos, losinterlocutores sociales y lasinstituciones privadas
y publicas. Actualmente, lamayoria de los donantes destacan € valor delas asociacio-
nesy promueven activamente la «propiedad» nacional delasreformasdel sistemay las
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politicas de formacién. Por tanto, paralos procesos de reformay de revision de politi-
cas, consiguen el apoyo de una amplia gama de instituciones nacionales que abarcan a
los empleadores, los sindicatos, las cAmaras de comercio y de industria, las institucio-
nes publicas y privadas de formacion profesional, las universidades, las ONG vy los
representantes de la sociedad civil, entre otras. Dichas asociaciones han sido caracte-
risticas en el marco de las reformas politicas emprendidas o que se encuentran en curso
en Malawi, Republica Unida de Tanzania, Sudéfricay Zambia.

Propiciar las asociaciones y la prestacion de formacion para € sector privado.
Generalmente, los interlocutores sociales y €l sector privado gecutan programas de
formacion y educacion, pero lo hacen en un marco politico establecido a través de
acuerdos de cooperacién bilaterales entre los gobiernos y los donantes. Las asociacio-
nes directas en materia de prestacion de formacidn son cada vez més corrientes entre
las instituciones del sector privado (pais donante) y las instituciones de los paises re-
ceptores. Por gemplo, laAgenciade los Estados Unidos parael Desarrollo Internacio-
nal (USAID) suministra €l capita inicial para estimular las asociaciones entre los
«community colleges» (institutos de estudios superiores) de Estados Unidos e institu-
ciones asociadas de | os paises en desarrollo. Otro ejemplo son los Centros de Asesora-
miento para las Industrias Manufactureras del DANIDA, que relinen a los sectores
privados de Dinamarca y de los paises asociados. Estas iniciativas tienen por objeto
fomentar una gama mas amplia de acuerdos de asociacidn con instituciones tanto pu-
blicas como privadas. Las camaras de comercio y de industria de Franciay de Quebec
(Canadd) han creado asociaciones con instituciones equivalentes (del sector privado)
de muchos paises en desarrollo. Proporcionan formacion y servicios de divulgacion a
las pequefias y medianas empresas, asi como a los trabajadores independientes. En
Francia, la region Rhéne-Alpes tiene una industria textil muy desarrollada y ha enta
blado una asociacion regional con la region de Sfax (Tunez) en e marco de un gran
programade formacién y de reconversion profesional que apoyala reestructuracion de
ese sector industrial. Estos programas son financiados conjuntamente por el programa
de cooperacion técnica de Francia, la Unidn Europeay laregion Rhone-Alpes.

En algunos casos, las reformas de las paliticas de formacion han estimulado la
expansion masiva de laformacion a cargo del sector privado, siguiendo la politica del
Banco Mundial para € sector (1991) que abogaba por politicas de formacion y de
educacion orientadas hacia e mercado. Si bien el Banco estabaafavor de una adecua-
da combinacion de la formacion publica y la formacion privada, € resultado fue a
menudo e fomento de la inversion en € sector publico, por considerarse poco
ineficiente en funcidn del costo e inadecuado en relaci6n con las necesi dades econémi-
casy sociales. Muchos organismos, convencidos de que los proveedores privados | o-
grarian evitar estos problemas gracias a la disciplina del mercado y a los incentivos
publicos apropiados, trataron de fomentar la prestacion de servicios por el sector priva
do. En particular, el Banco Mundia y € BID han estimulado |a creacion de mercados
de desarrollo de cdlificaciones mediante sistemas de vales. La tasa obligatoria de
aprendizaje también fue utilizada para estimular a las empresas a ofrecer mas forma-
cion en el lugar detrabgjo, puesto que tenian derecho arecuperar parte o latotalidad de
su contribucion.

Recientemente, laOIT haemprendido un programa de investigacion y promocién
de buenas précticas empresarial es en materia de educacion y de formacion en algunos
paises de Africay de Asia. El propésito es influir sobre las politicas publicas a fin de
promover dichas précticas; estimular la creacion de asociaciones entre las PYME y
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con otras ingtituciones intermediarias (gobiernos locales, camaras de comercio e in-
dustria, instituciones de formacion, etc.); y estimular a las empresas a que aumenten
sus inversiones en materia de aprendizaje y formacidn. Sobre la base de la experiencia
adquirida, se espera que € programa se extienda a las actividades de cooperacion
técnica que replicaréan las politicas y las précticas adecuadas en otros paises y otras
empresas.

La atencion creciente prestada alaformacion privada también desemboc6 en nue-
vas asociaciones con ONG, un tipo de alianza que ha sido favorecido por la Agencia
Suiza para €l Desarrollo y la Cooperacion, DANIDA vy otros organismos. Esta situa-
cion reflgjaunatendenciamés ampliaen € campo de la cooperacion técnica. Se consi-
dera cada vez més que las ONG son mas eficientes y responden mejor a las
necesidades locales que las burocracias estatales. Sin embargo, la importancia cada
vez mas grande que se concede a los programas y a las politicas, prefiriéndolos alos
proyectos, comienza a plantear nuevos interrogantes en 1o que se refiere ala posibili-
dad de que pequefios proyectos de las ONG puedan transformarse en programas de
asistencia més amplios.

Prestacién de formacién privada: garantizar la calidad. Laformacion privada se
ha extendido rapidamente en areas que eran de facil acceso y requerian pocainversion
de capital, inclindndose a menudo por los ambitos comerciales en lugar de por areas
técnicas. Lanecesidad de garantizar que los prestatari os de formacion privada manten-
gan sus programas en un nivel de calidad aceptable es una preocupacion corriente. Por
ello, e BID se haimplicado en €l desarrollo del personal y de los de planes de estudio
de los prestatarios de formacion privada en América Latina

E. EDUCACION, FORMACION Y TECNOLOGIAS
DE LA INFORMACION Y DE LA COMUNICACION (TIC)

El poder de larevolucién de lainformacion reside en su capacidad de ofrecer ser-
vicios basicos, como son la educacion y la formacion, de manera mas eficiente e
innovadora. De hecho, laincapacidad de utilizar estas tecnologias en favor de las po-
bl aciones més pobres ocasiona un costo considerable que no cesa de aumentar. Supone
la pérdida de oportunidades econémicasy € aumento de |as desigual dades en los pro-
pios paises menos adelantados, puesto que las zonas rurales quedan cada vez més ais-
ladas y rezagadas. La OIT (Conclusiones sobre la formacién y el desarrollo de los
recursos humanos; Conclusiones sobre la educacion permanente en e siglo Xxi; OIT,
2001) y e Banco Mundial, entre otras organizaciones, han hecho un [lamamiento para
gue lacomunidad internacional intensifique sus esfuerzos para colmar la brechainfor-
mética que amenaza con ahondarse alln mas, tanto dentro de los paises como entre
ellos. Lamovilizacion de las tecnologias de lainformacion y de lacomunicaciéon en e
ambito de la educacion y la formacién podria convertirse en uno de los campos més
importantes de la cooperacion internacional.

Unafuerza de trabajo con un buen nivel de formacion es un requisito previo para
aprovechar e potencial de las TIC. La OIT ha argumentado enérgicamente (OIT,
2001) quelaafabetizacion y laeducacién no pueden pasarse por ato; de hecho, sonla
piedra angular para el aprovechamiento y el desarrollo de las TIC. Muchas organiza-
ciones internacionales estan emprendiendo programas de cooperacion técnica que re-
curren a las TIC para la prestacion de formacion y educacion. Asimismo, brindan
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asistenciaalos paises mediante programas de formacion destinados a crear unareserva
de profesionales calificados en TIC, otro requisito previo para poder utilizar y desarro-
Ilar la nueva tecnologia en la economia. El programa del Centro Internacional de For-
macion de la OIT (Centro de Turin) sobre Educacién a Distanciay Tecnologia de la
Formacion (DELTA) proporciona asistencia técnica 'y cursos de formacion para do-
centes sobre laeducacién adistanciay lautilizacion delas TIC y los multimediaen la
educacion y laformacion. En América Lating, el BID ha brindado apoyo ala utiliza-
cién de métodos de formacion basados en la correspondencia, latelevision, laradio e
Internet. El Banco Mundial financia la Universidad Virtua Africana (AVU)
(www.avu.org), que imparte programas cientificos y técnicos (formaciones no univer-
sitarias) utilizando latelevision e Internet en colaboracién con universidades e institu-
tos de 15 paises. Sin embargo, lainteractividad sigue siendo € punto débil delaAVU,
dado que los usuarios africanos estén conectados Unicamente con instituciones de pai-
ses desarrollados, mientras que no hay conexidn entre los paises africanos participan-
tes. Lalniciativade creacién de redes de ensefianza paralos docentes africanos, creada
por la Organizacion de las Naciones Unidas parala Educacion, la Cienciay la Cultura
(UNESCO), estimula alas instituciones educativas a convertirse en centros de forma-
cion y aprendizaje para sus comunidades. Es muy probable que se multipliquen en €
futuro las actualesiniciativas bilaterales cuyafinalidad es colmar la «brechainforméti-
ca» como, por giemplo, lainiciativa «lmfundo», financiada por € Reino Unido, una
asociacion entre el sector publico y e privado que se propone extender el uso de las
TIC en laformacion de los docentes y la educacion en Africa.

Es probable que e papel dela OIT en materia de cooperacion técnica parad desa
rrollo de los recursos humanos se vea reforzado por vari os aconteci mientos concurren-
tes. Uno de ellos esla dedicacion prioritariade laOIT a logro de sus cuatro objetivos
estratégicos, en particular € objetivo de crear mayores oportunidades paralas mujeres
y los hombres a fin de que tengan empleos e ingresos decentes. Con ese fin, 1a OIT
promueve la inversion en conocimientos, calificaciones y empleabilidad, y destaca la
importanciadel logro de un consenso y del didlogo entrelosinterlocutores sociales, asi
como la creacion de asoci aci ones con instituciones nacional es, regional es e internacio-
nales. Ademas, 1a OIT tiene un importante mandato internacional para ofrecer coope-
racién técnicaen apoyo delas estrategias de lucha contrala pobrezay parapromover la
equidad en cuestiones de empleo.

Ademés de seguir con su labor de fortalecimiento de las politicas de formacion y
de megjorade laformulacion y g ecucion de los programas de desarrollo de calificacio-
nes, la OIT emprenderd una nueva actividad para prestar apoyo a los mandantes en la
elaboracion de programas y politicas que estimulen € aumento de las inversiones en
materia de formacion. La cooperacidn técnicade laOIT se desarrollara en otros ambi-
tos, tales como la ayuda alos mandantes para aplicar programas de formacion y apren-
dizaje disefiados para la empresa, y en especia para las PYME; la prestacién de
asistencia a los paises para desarrollar marcos de calificaciones nacionales y sistemas
para el reconocimiento del aprendizaje anterior; la creacidn de programas que utilicen
las TIC paralaformaciony los servicios de empleo; y la utilizacién de diversos modu-
los, instrumentos y guias practicas de informacion para promover laadopcion de préc-
ticas éptimas en los servicios de empleo y formacion destinados a los grupos con
necesidades particulares. Estas Ultimas actividades formaran parte de las contribucio-
nes de laOIT alas estrategias interorganismos de mitigacion de la pobreza.
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Es probable que las actividades de cooperacion técnica sean duraderas y tengan
mas efectos si seformulany gjecutan en el contexto del didlogo entre losinterlocutores
sociales. LaOIT dispone de una gran ventaja comparativa al actuar como catalizadora
paralaformulacion de politicas y lacreacion de capacidad institucional tripartitas. Sin
embargo, un didlogo social coherentey orientado haciael logro de resultados requiere
inevitablemente que las organizaciones de empleadores y de trabajadores, asi como
otrosinterlocutores, tengan las calificacionesy la capacidad necesarias paraentender y
analizar las posibles alternativas y presentar recomendaciones de politica. LaOIT se
enfrenta a la tarea principal de prestar a sus mandantes en los paises en desarrollo
asistenciaen el dmbito delaformaciony el desarrollo de la capacidad ingtitucional en
este sector clave paralaformulacién de politicas econémicasy sociales.



OBSERVACIONES FINALES

En este informe se han presentado algunas de las tendencias actuales en materiade
formacion y desarrollo delos recursos humanos. Se hacentrado en laevolucién recien-
te delalegidacion y de las politicas y en las modalidades actuales de prestacion de
programas de ensefianzay formacion. El informe no pretende ser exhaustivo. En cam-
bio, se esfuerza por presentar jemplos de lo que ocurre en unaampliagama de paises,
asi como en grupos de paises, puesto que la integracion politica y econdmica en €
plano regional influye en las politicas nacionales y en su aplicacién en el campo delos
recursos humanos.

El informe documenta la blsqueda del doble objetivo del aprendizaje y laforma-
cion. El capital de conocimientos y calificaciones de la fuerza de trabajo de un pais,
mas que su capital material, es € que determina su progreso econémico y socia, asi
como su capacidad de competir en la economia mundial. Por consiguiente, la promo-
cion de lainnovacion, la productividad y la competitividad de los individuos, las em-
presas y los paises es la piedra angular de las actuales politicas y prestaciones en
materia de aprendizaje y formacién. Del mismo modo, las cdificacionesy los conoci-
mientos que poseen |as personas determinan cada vez més sus posibilidades de empleo
y sus ingresos a lo largo de la vida. Por lo tanto, garantizar €l acceso universal al
aprendizaje y alaformacion durante toda la vida mediante la formacion continua se
convierte en la segunda piedraangular delos programasyy las politicas de formacion y
desarrollo de los recursos humanos.

Se hademostrado que el propésito del aprendizajey laformacion parael trabajo es
compartido por muchos interlocutores sociales. Segun los objetivos de educacion y
formacion de que se trate, los gobiernos, los interlocutores sociales y 1os individuos
asumen diferentes responsabilidades de inversién. A través del didlogo social, todos
los sectores de la sociedad pueden, por intermedio de sus organizaciones representati-
vas, defender sus intereses, participar en laformulacion de politicas y contribuir alas
inversiones en materia de aprendizaje y formacién. La formacidn continua se ha con-
vertido en un tema esencial de debate entre los interlocutores sociales, y de éstos con
los gobiernos. Laasociacion entre los gobiernos, losinterlocutores sociales, las empre-
sasy unaampliagamadeinstitucionesy de representantes de lasociedad civil aumenta
laeficaciay la dotacion de recursos, y mejorala equidad de los resultados de los pro-
gramas de aprendizaje y formacion.

Asimismo, € informe pone de relieve que se ha pasado progresivamente de laeduca
ciony laformacion basada en € docente d aprendizaje por e individuo. Dicho cambio
se ha visto acelerado por la rapida proliferacion de la informacion disponible y por la
necesidad de que cada individuo la utilice de manera selectiva parala creacion de cono-
cimientos. Cada vez més, las personas aprovechan € lugar de trabgjo, las TIC e Internet
como fuentesy medios de aprendizgje. Dicho aprendizaje tiende aser informal. Por con-
siguiente, & reconocimiento y lahomologacion delas cdificacionesy |os conocimientos
adquiridos de manerainformal constituyen un aspecto fundamenta de las politicas que
tienen por finalidad aumentar la motivacién de las personas para aprender, facilitar su
acceso a cursos de perfeccionamiento y recompensarlas por las calificaciones obtenidas.
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Ademas, €l informe considerala cuestion de la cooperacion internacional parafo-
mentar la emancipacion educativa de los paises menos desarrollados. La principal
prioridad de la comunidad internacional es aplicar politicas de cooperacion que pro-
muevan €l acceso universal alaensefianza basicay ala capacitacion, pilar delas poli-
ticas sostenibles parael progreso econémicoy social de dichos paises. Laaplicacion de
dichas paliticas se ve facilitada en un contexto de didlogo socia y de busqueda del
consenso entre los gobiernosy los interlocutores sociales.
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CUESTIONARIO

De conformidad con el parrafo 3 del articulo 12 dela Constitucion delaOIT y con
el articulo 39 del Reglamento de la Conferencia Internacional del Trabgjo, seinvitaa
los gobiernos de los Estados Miembros a que consulten con las organizaciones de
empleadores y de trabajadores mas representativas antes de completar sus respuestas
al presente cuestionario, de manera que las mismas obren en poder de la Oficina I nter-
nacional del Trabajo améstardar € 1.° de junio de 2002.

I. Forma ddl instrumento inter nacional

1. ¢(Considera que la Conferencia Internacional del Trabajo deberia adoptar un
nuevo instrumento internacional sobre el desarrollo de los recursos humanosy la for-
macion?

2. Encaso afirmativo, ¢considera que el instrumento deberia adoptar laforma de
una recomendaci6n?

1. Preambulo

3. ¢Deberiaincluir e instrumento un preambulo en el que se hiciera referencia:
a) al Convenio sobre desarrollo de los recursos humanos, 1975;

b) alas Conclusiones sobre la formacién y e desarrollo de los recursos humanos,
adoptadas en la 88.2reunion de la Conferencia Internacional del Trabajo *;

c) alaDeclaracion tripartita de principios sobre las empresas multinacionales y la
politica social;

d) alaDeclaraciéon dela OIT relativa a los principios y derechos fundamentales en
el trabajo;

€) aotrosinstrumentos? (Srvase especificar.)

[11. Objetivo, campo de aplicacion y definicion

4. ¢Deberia recomendar € instrumento a los gobiernos que formularan, aplica-
ran y supervisaran politicas nacionales de desarrollo de los recursos humanos y for-
macion, que fueran compatibles con otras politicas econémicas y sociales, sobre la
base del dialogo social, y reflejaran |os diferentes papel es que incumben al gobiernoy
alosinterlocutores sociales?

5. ¢Deberia alentar € instrumento a los gobiernos a que definieran politicas de
desarrollo de los recursos humanos y formacién que:

a) facilitaran la educacion permanente y la empleabilidad;

1 Reproducidas en el anexo | a presente informe.
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b) atendieran por igual a los objetivos econémicos y a los objetivos sociales, en €
contexto de la economia mundializada y de una sociedad basada en los conoci-
mientos y las calificaciones, haciendo hincapié en el desarrollo econémico y so-
cial equilibrado, € trabajo decente, la inclusion social y la reduccion de la
pobreza;

¢) subrayaranlaimportancia delainnovacion, la competitividad y €l crecimiento de
la economia, asi como de la empleabilidad de los trabajadores,

d) abordaran €l reto dela transformacion de las actividades de la economia informal
en un trabajo decente plenamente integrado en la vida econémica normal;

€) aumentaran lasinversiones publicasy privadas en lasinfraestructuras necesarias
para la utilizacién delastecnologias de la informacion y la comunicacion y de los
materiales y programas informaticos destinados a la educacién y la formacion,
asi como en la capacitacion de docentes e instructores, aprovechando para €ello
redes de colaboracién de ambito local, nacional e internacional ?

6. ¢Deberia alentar € instrumento a los gobiernos a que:

a) reconocieran el derecho detodosalaeducaciony alaformaciény, en colaboracion
con losinterlocutores sociales, garantizaran el acceso universal a las mismas,

b) definieran una estrategia nacional y crearan un marco institucional para la for-
macion y la aplicacion de politicas de formacion en diferentes ambitos (nacional,
regional, local, sectorial y de la empresa) en los que participaran los inter-
locutores sociales, se promoviera €l didlogo social, y se definieran los cometidos
de las distintas partes interesadas;

¢) coordinaran politicas de formacién y de gestion de los recur sos humanos con po-
liticas destinadas a crear oportunidades de empleo (por gemplo, a través del
desarrollo regional o industrial);

d) crearan un marco nacional de calificaciones para facilitar la educacién perma-
nente, ayudar a las empresasy alas agencias de empleo a adaptar la demanda de
calificaciones a la oferta, orientar a las personas en sus opciones de formacion y
decarrera, y facilitar & reconocimiento de la educacién previa;

€) desarrollaran un sistema nacional de prestacion de servicios de formacion que se
corresponda con las condiciones y practicas nacionales;

f) asumieran la responsabilidad fundamental a la hora de invertir en la educacion
basicay la formacion inicial;

g) invirtieran en otras modalidades de formacion;

h) crearan un entorno econdmico general e incentivos que animaran alas personasy
alas empresas a realizar inversiones individuales o colectivas en el &mbito de la
educacion y la formacion;

i) reforzaran en los distintos planos (nacional, regional, local, sectorial y de la em-
presa) el dialogo social en materia de formacion;

j) emprendieran otras actividades? (Sirvase especificar.)

V. Aplicacion de las politicas de formacion

7. ¢Deberiafomentar e instrumento el desarrallo, la organizaciény € manteni-
miento de sistemas globales, coordinados y flexibles de formacion y educacion perma-
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nente, teniendo en cuenta la responsabilidad principal que incumbe al gobierno en
materia de educacién y formacion basicas, asi como la funcidn de los interlocutores
sociales a efectos de la formacion complementaria, y que dichos sistemas abar caran:
la educacion basica obligatoria, que comprende la transmision de conocimientos ge-
nerales, la alfabetizacion y nociones de calculo aritmético esenciales; la educaciony
formacion previas al empleo, y la educacion y formacion complementarias?

8. ¢Deberia promover el instrumento el didlogo social en e ambito de la forma-
cién como principio basico a efectos del desarrollo de los sistemas, de la pertinencia,
calidad y eficacia en funcién de los costos de los programas, y del fomento delaigual-
dad de oportunidades?

V. Educacién basicay formacién previa al empleo

9. ¢Deberia alentar €l instrumento a los gobiernos a que:

a) proporcionaran educacion y formacion previas al empleo en el ambito laboral;

b) meoraran tanto e acceso a la educacion basica y a la formacion previas al em-
pleo, como la igualdad de oportunidades, para combatir la exclusion;

¢) formularan propuestas en relacién con la ensefianza basica y la formacion previa
al empleo no oficiales,

d) aprovecharan las nuevas tecnologias de la informacion y la comunicacién en la
ensefianza y la formacion;

€) garantizaran la informacion y la orientacion en relacion con las carreras y las
profesiones?

VI. Formacién de los trabajador es asalariados

10. ¢Deberia alentar €l instrumento a los gobiernos a que:

a) promovieran la definicion sistematica de las calificaciones requeridas por las em-
presas, las personasy la economia en su conjunto;

b) reconocieran el aprendizaje en €l lugar detrabajo, incluida la formacién oficial y
no oficial, asi como la experiencia laboral;

c) apoyaranlasiniciativas delosinterlocutores socialesy la funcién que correspon-
dealaformacion en el ambito del didlogo bipartito y de los convenios colectivos;

d) tomaranlainiciativaadistintosnivelesdelaadministracion paralaconclusion de
acuerdos tripartitos sobre formacion;

€) asumieran la responsabilidad principal a la hora de estimular la inversion en €
ambito de la formacion;

f) reconocieran la funcién que cumplen los interlocutores sociales, las empresas 'y
cada trabajador, en colaboracién con el gobierno, respecto de la promocién de
lasinversiones en € ambito de la formacion;

g) promovieran el desarrollo del aprendizajey la formacion en € lugar de trabajo,
mediante & recurso a préacticas detrabajo de alto rendimiento y ala formacién en
el lugar de trabajo y fuera de él, acudiendo a prestatarios publicos y privados, y
aprovechando mejor las tecnologias de la informacion y la comunicacion;

h) fomentaran la gestion de los recursos humanos a escala de la empresa;
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)
k)

a)

b)

0)

a)

b)

desarrollaran estrategias, medidas y programas que garanticen la igualdad de
oportunidades a fin de promover eintroducir la formacién destinada a los traba-
jadores de las pequefias y medianas empresas, de la economia no estructurada y
del sector rural, a los trabajadores independientes 'y, en particular, a las trabaja-
doras;

fomentaran la orientacion profesional y educativa destinada a |os trabajadores
asalariados;

[levaran a cabo otras iniciativas? (Sirvase especificar.)

VII. Marco para € reconocimiento y la homologacién de las calificaciones

11. ¢Deberia alentar €l instrumento a los gobiernos a que consideraran:

el reconocimiento y la homologacién delas calificaciones, incluido € principio de
gue se reconozcan y homologuen las calificaci ones de cada persona, con indepen-
dencia del lugar en que se hubieran obtenido;

el marco juridico e ingtitucional, la funcion de los interlocutores sociales, € re-
parto de las responsabilidades, asi como la financiacién del reconocimiento y la
homologacion de las calificaciones;

el reconocimiento del aprendizaje previo;
otras cuestiones? (Sirvase especificar.)

VIIIl. Formacion con mirasal trabajo decentey lainclusion social

12. ¢Deberia reconocer € instrumento:

lafuncién primordial delos gobiernosen lo que atafie a la formacién delas perso-
nas que tienen necesidades especiales a fin de desarrollar y aumentar su
empleabilidad,;

la funcién de los interlocutores sociales a efectos de la reincorporacion de estas
personas a la fuerza laboral;

la participacion de los interlocutores sociales, las autoridades y comunidades lo-
calesy las asociaciones en la puesta en préctica de los programas destinados a
estas personas?

13. ¢Deberia promover € instrumento una mejora del acceso universal a la edu-

cacién y a la formacién permanentes con objeto de prevenir y combatir la exclusion
social, y de contribuir a que las personas con necesidades especiales consigan un
trabajo decente?

14. ¢Deberia especificar € instrumento cuales son los grupos con necesidades

especiales, 0 bien deberia dgjar esta tarea a la legislacién y la practica naciona-
les2?

2 En € parrafo 6 de las Conclusiones se enumera una lista de grupos con necesidades especiales
(véase € anexo | a presente informe).
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IX. Proveedores de formacion

15. ¢Deberia alentar €l instrumento a los gobiernos a que promovieran la diver-
sidad en e suministro de formacion y a que desarrollaran marcos reglamentarios
flexibles que se ajustaran a las condiciones nacionales y abarcaran las prestaciones
formales e informales, la ensefianza y la formacion en el lugar de trabajo, incluido el
aprendizaje, asi como un mejor aprovechamiento de lastecnol ogias de la informacion
y la comunicacién para €l aprendizaje y la formacién?

16. ¢Deberia alentar €l instrumento a los gobiernos a que:

a) desarrollaranunmarco juridico paralahomologacién delas calificacionesdelos
proveedores de formacion;

b) definieran la funcién del gobierno y de los interlocutores sociales a la hora de
promover €l desarrolloy la diversificacion de la prestacion de formacion;

¢) fijaran directrices para mejorar el control de la calidad y la evaluacion de los
resultados de la formacién?

X. Servicios de apoyo al desarrollo delos recursos humanos,
la educacion permanentey la formacién

17. ¢Deberia prever € instrumento que los gobiernos:

a) al organizar encuestas de poblacidn periddicas recopilaran informacion sobrelos
niveles de educacion, las calificaciones y las actividades de formacion, asi como
sobre el empleo y los ingresos;

b) crearan bases de datos e indicadores cuantitativos y cualitativos sobre el sistema
nacional de formacion, inclusive en el plano de la empresa;

¢) recopilaraninformacionesde diversasfuentes, incluidoslos estudioslongitudinales,
gue no estuvieran limitadas a las clasificaciones tradicional es de las ocupaciones?

18. ¢Deberia alentar el instrumento a los gobiernos a que promovieran y facilita-
ran el desarrollo de la capacidad para analizar las tendencias del mercado laboral,
asi como del desarrollo de los recursos humanos y la formacién?

19. ¢Deberia animar € instrumento a los gobiernos a:

a) proporcionar informacidny orientacion profesionalesy sobrelacarreraenrelacion
con: el desarrollo dela empleabilidad; € acceso a los programas de educacion, de
formacion y de apoyo al mercado de trabajo; las técnicas de busqueda de empleo, y
el acceso al reconocimiento y a la homologacion de las calificaciones durante toda
lavida;

b) fomentar el uso de las tecnologias de la informacién y la comunicacién en los
servicios de orientacion;

¢) definir lasfuncionesy las responsabilidades de los servicios de empleo plblicos y
privados, de losinterlocutores sociales y de otras partes interesadas?

XI. Investigaciones sobre cuestiones relacionadas con el desarrollo
delos recursos humanosy la formacion

20. ¢Deberia alentar e instrumento a los gobiernos a apoyar y facilitar la inves-
tigacion en materia de desarrollo de los recursos humanos, educacién y formacion,
incluyendo:
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a) las metodologias de aprendizaje y formacion, inclusive el recurso a las tecnolo-
gias delainformacion y la comunicacion para la formacion;

b) laacreditacion de competencias y los marcos de calificaciones;

c) las politicas, estrategias y marcos de desarrollo de los recursos humanos y de
formacion;

d) lainversion en laformacion, asi como la eficacia y repercusion de la formacion;

€) ladeterminacién, medicion y prevision de la demanda de calificaciones;

f) otras cuestiones? (Sirvase especificar.)

XI1. Cooperacion técnica

21. ¢Deberia ofrecer € instrumento orientaciones sobre cooperacion técnica en
el ambito del desarrollo de los recursos humanosy la formacion:

a) parapropiciar mayores oportunidades para que mujeres y hombres obtengan un
trabajo decente;

b) para promover la creacion de capacidades nacionales para reformar y desarro-
llar las politicas y los programas de formacion, incluidos el desarrollo de las ca-
pacidades para €l didlogo social y la creacidn de asociaciones en e campo dela
formacion;

c) para fomentar la cooperacién técnica entre los gobiernos, los interlocutores so-
ciales, € sector privado y las organizaciones internacionales;

d) por otros medios? (Sirvase especificar.)



ANEXO|

Resolucién sobre la formacion y el desarrollo de los recursos humanos?

La Conferencia General de la Organizacion Internacional del Trabajo, congregada en su
88.2reunion (2000);

Habiendo celebrado una discusion general con base en e Informe V, titulado «La forma-
cion para el empleo: Lainsercion social, la productividad y € empleo de los jéovenes»;

Adopta las conclusiones siguientes e invita a Consgjo de Administracion de la Oficina
Internacional del Trabajo a que solicite a Director General que les preste la consideracion
debida en las actividades futuras de la Oficina, y las tenga en cuenta en la elaboracion del
Programay Presupuesto para €l bienio 2002-2003.

Conclusiones sobre la formacién
y €l desarrollo de los recur sos humanos

1. La sociedad humana se enfrenta, en este umbral del siglo xxiI, con € reto esencial de
conseguir el pleno empleo y un crecimiento econdémico sostenible en la economia mundial, asi
como lainsercién social. El criterio dela OIT sobre el trabajo decente abarca tanto la cantidad
como la calidad del empleo y ofrece una base para nuevas politicas y estrategias de educacion
y formacién. El desarrollo de los recursos humanos, la educacién y la formacién contribuyen
poderosamente a promover los intereses de las personas, las empresas, |la economiay la socie-
dad. Al permitir que las personas sean empleablesy se conviertan en ciudadanos informados, la
formacion y desarrollo de recursos humanos contribuyen al desarrollo econémico, a lograr €l
pleno empleo y a promover lainsercion social. También ayudan alas personas a tener acceso a
un trabajo decente y buenos empleos, y a liberarse de la pobreza y de la marginacion. La
educacion y la adquisicion de calificaciones podrian conducir a menos desempleo o0 mas equi-
dad en el empleo. Laeconomiay la sociedad en general, de la misma manera que las personas
y las empresas, se benefician de laformacion y desarrollo de recursos humanos. La economia
es mas productiva, innovadora'y competitiva gracias a la existencia de un potencia humano
mas calificado. La formacion y desarrollo de recursos humanos ponen de relieve los valores
fundamental es de una sociedad de equidad, justicia, igualdad de trato entre hombresy mujeres,
no discriminacion, responsabilidad social y participacion.

2. Los avances tecnol dgicos, |os cambios en |os mercados financieros, la creacién de mer-
cados mundiales de productos y servicios, la competenciainternacional, |os aumentos especta-
culares en las inversiones extranjeras directas, las nuevas estrategias comerciaes, las nuevas
précticas de gestion y las nuevas formas de organizacion de las empresas y de la organizacion
del trabajo son algunos de | os aspectos més importantes de la evolucion que esta transformando
e mundo del trabagjo. Muchos de estos cambios también son componentes de la mundia
lizacion, que es el nombre que se da a diversos procesos conducentes a un aumento significati-
vo de la integracion de la actividad econémica en e mundo de hoy. Estos cambios crean ala
vez oportunidades y retos para las empresas, |os trabajadores y |os paises. Paralas empresas, la
intensificacion de la competencia ha significado que ha habido mas ganadores y més perdedo-
res. Paralos paises, lamundializacion ha aumentado alavez el desarrollo nacional y losincon-
venientes, puesto que la mundiaizacién ha exacerbado las disparidades en las ventagjas
relativas de los paises. Para algunos trabajadores, esta evolucidn ha creado oportunidades de

1 Adoptada €l 14 de junio de 2000.
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carrera o de gjercer un empleo independiente remunerador, mejores niveles de vida 'y mas
prosperidad, pero para otros trabajadores, la misma evolucion ha significado precariedad |abo-
ra o desempleo, un deterioro de los niveles de viday pobreza. Muchos de estos cambios au-
mentan extraordinariamente la importancia de aplicar los conocimientos y calificaciones
humanos a la actividad econémica. El desarrollo de recursos humanos, la educacion y laforma
cién son elementos necesarios y esenciales para aprovechar plenamente las oportunidades y
enfrentarse con los retos que plantea esta evolucién para las empresas, los trabgjadores y los
paises. Se reconoce cada vez mas que la mundializacion presenta una dimension socia que
requiere una respuesta social. La educacion y la formacién son componentes de una respuesta
econdmicay socia ala mundializacion.

3. Laeducacion y laformacion no pueden por si solas resolver el problema, pero deberian
articularse con las paliticas econdmicas, del empleo y de otra naturaleza para que la nueva
sociedad del conocimiento y de las calificaciones se inserte equitativamente en la economia
mundial. La educacién y la formacion tienen resultados distintos aunque convergentes en fun-
cion de los cambios en la sociedad. Las dos presentan una vertiente doble: desarrollar caifica
ciones y conocimientos que permitan que los paises, las empresas y las personas utilicen las
nuevas oportunidades, y mejorar la empleabilidad, la productividad y |a capacidad para generar
ingresos de muchos grupos de la poblacion que han sufrido los efectos negativos de la
mundializacién y de los cambios en la sociedad en general. La educacion y la formacion son
necesarias parael crecimiento de laeconomiay del empleoy para€l desarrollo social. También
contribuyen al desarrollo de la persona humanay ala constitucién de una ciudadania informa-
da. Laeducacién y laformacién son un medio para potenciar alas personas, mejorar la calidad
y la organizacion del trabajo, aumentar la productividad y los ingresos de los trabajadores,
fortalecer la capacidad competitiva de las empresas y promover la seguridad en el empleo, y la
equidad y la insercién sociales. Por consiguiente, la educacion y laformacién son la piedra
angular de un trabajo decente. La educacion y la formacion contribuyen a mejorar la
empleabilidad de las personas en unos mercados de trabajo internos y externos que cambian
répidamente.

4. Laformacion y desarrollo de recursos humanos son fundamentales, pero no son sufi-
cientes por si solos para conseguir un desarrollo econémico y socia sostenible o resolver
globalmente € problema del empleo. Deberian ser coherentes y formar parte integrante de
politicas y programas globales en & campo econdmico, socia y del mercado de trabgjo que
promuevan € crecimiento econdmico y del empleo. Las politicas que promueven € aumento
de la demanda agregada en la economia, como las medidas macroecondmicasy de otra natura-
leza, han de combinarse con politicas, en la vertiente de la oferta, relativas por emplo a la
cienciay tecnologia, laeducacion y formacién y las politicas empresariales. Las paliticas fisca
les apropiadas y la seguridad socia y la negociacion colectiva efectivas son algunos de los
medios para repartir estos beneficios econémicos sobre una base justay equitativa, y constitu-
yen incentivos basicos para invertir en la formacion. La g ecucion de estas politicas integradas
requiere contemplar una estructura financieray social nueva para la economia mundia, y este
tema deberia ser objeto de investigaciones por parte de laOIT.

5. Corresponde a la ensefianza basica garantizar a cada persona € pleno desarrollo de la
personalidad humanay de la ciudadania, asi como asentar los cimientos de su empleabilidad.
La formacion inicial mejora la empleabilidad con la adquisicion de calificaciones esenciales
para €l trabajo, conocimientos complementarios y competencias profesionales centradas en la
industria que sean transferibles y faciliten la transicién al mundo del trabgjo. La educacion
permanente garantiza que las calificaciones y competencias de la persona se mantengan al dia
y mejoren en funcidn del cambio laboral, tecnolégico y de los requisitos en materiade califica
ciones, garantiza €l desarrollo persona y de la vida profesional de los trabajadores; conduce a
aumentos en laproductividad y losingresos agregados, y mejoralaequidad social. Tanto en los
paises desarrollados como en desarrollo, hay muchos trabajadores que carecen de los conoci-
mientos basicos para leer, escribir y contar. Han de elaborarse estrategias nacionales e interna
cionales para erradicar e analfabetismo, con base en objetivos, modelos y evaluaciones
cualitativas concretos.
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6. Laeducacion y laformacion de ata calidad son instrumentos poderosos para mejorar
las condiciones sociales y econdmicas generales 'y para prevenir y luchar contra la exclusion
socia y ladiscriminacion, en especial en €l empleo. Para ser eficaces, han de abarcar atodas|as
personas, incluidos los grupos desfavorecidos. Por consiguiente, han de adecuarse estrecha
mente alas necesidades de las mujeres y las personas con necesidades especiales, como los
trabajadores rurales, las personas discapacitadas, |os trabajadores de edad, los que se encuen-
tran en situacién de desempleo de larga duracion, incluidos los trabajadores poco calificados,
los jovenes, los trabajadores migrantes y los trabajadores despedidos como consecuencia de
programas de reforma econémica o de una reestructuracion industrial o de su empresa. Para
atender las necesidades de estos grupos, en especia los jovenes, deberia ofrecerse y desarro-
Ilarse sistematicamente el acceso a una combinacion de ensefianza académica y formacion en
el lugar de trabajo y fuera de éste, porque permite conseguir resultados eficaces y aumenta las
oportunidades de ingresar en e mercado de trabgjo.

7. Laformacion puede ser uno de los instrumentos que, junto con otras medidas, permiti-
ran resolver e problema del sector informal. El sector informal no es un sector en el sentido
tradicional de una clasificacion econémica, sino una expresion que abarca las actividades eco-
némicas de personas que se encuentran en situaciones muy diversasy que, en su mayor parte,
son actividades de supervivencia. El trabajo en € sector informal es un trabajo no protegido
gue se caracteriza principa mente por ingresos bajos y una productividad bagja. Lafuncion dela
formacion no es preparar alas personas para € sector informal, mantenerlas en dicho sector, o
contribuir ala expansion de este Ultimo, sino que, junto con las paliticas fiscales, la concesion
de créditos, la ampliacion del campo de aplicacion de la proteccion social y la legislacion del
trabajo, laformacion deberia mejorar €l rendimiento de las empresas y la empleabilidad de los
trabajadores para convertir lo que son a menudo actividades marginales y de supervivencia en
un trabgjo decente plenamente integrado en los cauces principales de la vida econémica. La
formacion previay las calificaciones adquiridas con € trabgjo informal deberian reconocerse,
con € fin de ayudar a los trabajadores de este sector a tener acceso a mercado de trabajo
formal. Los interlocutores sociales deberian involucrarse plenamente en el desarrollo de estos
programas.

8. La educacién y la formacion constituyen un derecho para todos. Los gobiernos, en
colaboracién con los coparticipes sociales, deberian velar por que este derecho sea de acceso
universal. Corresponde a cada persona aprovechar las oportunidades que se le ofrecen. El
acceso a una ensefianza primariay secundaria gratuita, universal y de calidad deberia garan-
tizarse a todos los nifios, los cuales no deberian verse privados de un acceso continuado ala
educacion via el trabajo infantil. La educacion no puede disociarse de laformacién. La ense-
flanza basicay secundaria es €l cimiento sobre el que deberia edificarse un sistema eficaz de
educacion y formacion profesionales. Una educacion basicay una formacién inicia de bue-
na calidad, y el acceso a la ensefianza de adultos o de segunda oportunidad, junto con una
cultura del aprendizaje, desembocan en altos niveles de participacién en una educacion y
formacion continuas. Un personal docente e instructores calificados son fundamentales en €l
suministro de una educacion de calidad para ayudar a los nifios y a los adultos a alcanzar
altos niveles en competencias académicas y profesionales. La contratacién, remuneracion,
educacion, formacion, readaptacion profesional y distribucion de este personal, asi como €l
suministro de facilidades adecuadas, son elementos fundamentales de todo sistema educa-
tivo eficaz.

Ademés de laeducacion y laformacion, los servicios de orientacion profesiona 'y de colo-
cacion (servicios de desarrollo de la carrera) que abarcan la educacién y el asesoramiento en
materia de carrera, € asesoramiento para €l empleo y la informacion sobre educacion, forma-
cién y mercado de trabajo son medidas que desempefian un papel esencial en € desarrollo de
recursos humanos. El fomento de una cultura de desarrollo de la carrera en los sistemas de
educacion y formacion y en los servicios del empleo constituye un medio para promover la
educacion continua. El desarrollo de esta cultura entre los jovenes y los adultos reviste especial
importancia para su emplesbilidad y facilita su transicion de la educacion y la formacion al
trabajo o a perfeccionamiento profesional.
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9. Laempleabilidad se define en términos generales. Es uno de los resultados fundamen-
tales de una educacion y laformacion de alta calidad y de la gjecucién de varias otras politicas.
Abarcalas cdificaciones, los conocimientos y las competencias que aumentan la capacidad de
los trabajadores para conseguir y conservar un empleo, mejorar su trabajo y adaptarse al cam-
bio, elegir otro empleo cuando lo deseen o pierdan € que tenian e integrarse mas féacilmente en
el mercado de trabgjo en diferentes periodos de su vida. Las personas son mas empleables
cuando han adquirido una educacién y una formacion de base ampliay calificaciones basicasy
transferibles de alto nivel, incluidos € trabajo en equipo, la capacidad pararesolver problemas,
las tecnologias de la comunicacion y lainformacion, € conocimiento de idiomas, la comunica-
cion y la capacidad para aprender a aprender, asi como competencias para protegerse asi mis-
mos y proteger a sus comparieros contra los riesgos y las enfermedades profesionales. La
combinacién de estas calificaciones les permite adaptarse a los cambios en € mundo del tra-
bajo. La empleabilidad abarca también las calificaciones multiples que son esenciales para
conseguir y conservar un trabajo decente. El espiritu de empresa puede contribuir a crear opor-
tunidades de empleo vy, por ende, amejorar laempleabilidad. Sin embargo, la empleabilidad no
es solamente una funcién de laformacién y requiere una serie de otros instrumentos conducen-
tes a la creacion de més empleos y de mejor calidad, asi como a un empleo sostenible. La
empleabilidad de |os trabajadores solo es sostenible en un entorno econémico que promuevael
crecimiento del empleo y recompense lasinversionesindividualesy colectivas en laformacién
y desarrollo de recursos humanos.

10. Hay un consenso tripartito internacional sobre la garantia de un acceso universal ala
educacion basica para todos, la formacion inicial y laformacion continua, asi como respecto
del aumento y la optimizacién delainversién global en esta esfera. La discriminacion, que
restringe € acceso alaformacion, deberia combatirse a la vez por medio de disposiciones
reglamentarias contra la discriminacion y de una accién comin de los interlocutores sociales.
Estos principios se plasman ya en la Declaracion tripartita de principios sobre las empresas
multinacionales 'y la politica social, adoptada por el Consgjo de Administracion en 1977. Tam-
bién la Carta de Colonia del Grupo de los ocho paises mas industrializados (G-8), adoptada en
19992, pide que todas las partes interesadas renueven su compromiso con la educacion perma-
nente: «... alientaalos gobiernos arealizar |asinversiones necesarias para modernizar la educa
cién y formacion a todos los niveles, a sector privado a invertir en la formacion de sus
empleados presentes y futuros, y a los individuos a asumir su propio desarrollo persona y su
progreso en la carrera». Sin embargo, los programas de ajuste estructural, las politicas fiscales
restrictivas, los bajos salarios, las obligaciones que impone el reembolso de la deuda, la dismi-
nucién de las contribuciones por concepto de programas de desarrollo, la presiéon que impone a
las empresas la necesidad de mantener precios competitivos y la falta de recursos de amplios
grupos de la poblacién incitan en algunos casos a los gobiernos, las empresas y las personas a
invertir en grado insuficiente en la educacion y la formacion. Ademas, las incertidumbres del
mercado, |a sustraccién de trabajadores calificados entre las empresas, €l aumento de formas
més precarias de trabajo y, como consecuencia de ello, una rotacion muy elevada de personal
pueden disminuir los incentivos paralas empresas de invertir en laformacion. Esta situacion se
comprueba, en especial, en los paises menos desarrollados, que se encuentran en Africaen su
mayor parte, en razon de su terrible situacion socioeconémica. Se ha de desarrollar mas alin,
sobre una base continua, una cultura de mejora de las calificaciones individuales y colectivas
para aumentar la productividad y la empleabilidad en un entorno que cambia rapidamente.

11. El costo de la educacion y la formacion deberia considerarse como una inversion. El
aumento de las inversiones en la formacion puede ser un objetivo compartido por el sector
publico y privado. El Gobierno siempre ha de asumir la primera responsabilidad de invertir en
la educacién basicay laformacion inicial, y también deberia invertir en otros tipos de forma
cion. El Gobierno también ha de compartir la primera responsabilidad respecto de lasinversio-
nes en beneficio de grupos determinados cuando la lucha contra la exclusion socia o la

2 Reproducida en el anexo I1.
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discriminacion es un objetivo importante. En |o que atafie a la responsabilidad de |as personas,
el Gabierno también ha de compartir responsabilidades para que € acceso alaformacion no se
deniegue por razones econdémicas 0 en detrimento de los intereses superiores de la sociedad. El
Gobierno como empleador también ha de asumir laresponsabilidad de invertir en laformacion.
En lo que se refiere al sector privado, deberian reconocerse y, cuando proceda, fomentarse las
responsabilidades de las empresas y las personas. Estas responsabilidades son particularmente
pertinentes respecto de inversiones centradas en € lugar de trabgjo y la formacion continua,
porque pueden mejorar la empleabilidad de los trabajadores y la capacidad competitiva de las
empresas. La organizacion y € cumplimiento de las responsabilidades del sector privado en
esta esfera pueden lograrse mejor por medio de asociaciones entre el Gobierno y las empresas,
entre el Gobiernoy los interlocutores sociales o entre los mismos interlocutores sociales. Den-
tro de este enfoque asociativo, es especialmente conveniente efectuar mas inversiones para las
PYME.

12. No existe ningtn modelo universal de inversiones en formacion. Los gobiernos debe-
rian crear un entorno econémico general e incentivos conducentes aincitar alas personasy las
empresas ainvertir individual o conjuntamente en la educacién y laformacién. Lasinversiones
y la responsabilidad de las mismas deberian determinarse en general en funcion de los objeti-
vos de la formacion, por egemplo: objetivos individuales, de las empresas 0 para la sociedad.
Los paises pueden recurrir a diferentes medios y métodos para promover las inversiones en la
formacion y aumentar los recursos para esta actividad. Las empresas han de desempefiar un
papel esencia en las inversiones para la formacion. Se precisa la utilizacién combinada de
varios mecanismos para mejorar la inversion en la formacion y el acceso a la misma. Estos
pueden comprender sistemas de imposicion sobre las empresas junto con subsidios plblicos, la
constitucion de fondos para la formacion y diversos incentivos para la formacion y la educa
cién, por gemplo, desgravaciones fiscales, créditos para la formacion, premios por este con-
cepto, cuentas individual es para la formacion, derechos colectivos e individuales en materia de
formacion, licencias sabéticas y acuerdos colectivos sobre formacion y fomento de las mejores
précticas nacionales e internacionales en materia de inversiones en la formacion. El método
elegido deberia tener en cuenta las necesidades especiales de las PYME. Cuando se €lija el
meétodo contributivo paralafinanciacién de laformacion, la distribucion de los créditos deberia
administrarse sobre una base tripartita o, cuando asi la determinen los interlocutores sociales,
sobre una base bipartita. Las decisiones sobre |as politicas de educacion y de formacion de los
gobiernos deberian basarse en un auténtico didlogo tripartito y ofrecer a los interlocutores
tripartitos la libertad de desarrollar los mejores medios y métodos para aumentar sus inversio-
nes en la formacion. Se precisan medidas como la organizacion de guarderias para facilitar €l
acceso alaformacion.

Un método paraincitar alos paises y alas empresas a aumentar los esfuerzos que vienen
desplegando para invertir en formacién y establecer una base mensurable y comparativa para
todos consiste en elaborar modelos de referencia. La OIT deberia congtituir una base de datos
sobre |os gastos actuales en formacién profesiona y continua, y proponer una serie de modelos
en materia de inversiones en formacion que podrian ser diferentes en funcion de las distintas
regiones del mundo, del tamafio de las empresas o del sector industrial y constituir una pautay
un punto de referencia para los paises, sectores y empresas.

13. Lasestructuras jerarquicas més horizontales y |a delegacion de la toma de decisiones,
lasiniciativasy las responsabilidades de control también aumentan las necesidades de califica-
ciones y de una formacién de més alto nivel y conducen a mayores responsabilidades de los
trabajadores. Las tecnologias de lainformacion y la comunicaci on acel eran estas tendencias de
las précticas de gestion y modifican € mundo del trabajo en general.

Las tecnologias de la informacion y la comunicacion ofrecen un potencial enorme para
mejorar €l acceso de las personas a una educacion y formacion de calidad, incluso en € lugar de
trabajo. Sin embargo, existe €l peligro de que estas tecnologias creen una «fractura informati-
ca» y agraven las desigualdades en la educacion y en laformacion entre zonas urbanas y zonas
rurales, entre ricos y pobres, entre las personas que han aprendido aleer, escribir y contar y las
que no han tenido esta oportunidad, y entre paises desarrollados y en desarrollo. Los paises
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deberian aumentar sus inversiones en lainfraestructura necesaria para la utilizacion de las tec-
nologias de lainformacion y lacomunicacion y de los soportes fisicos y 16gicos en la educacion
y la formacion, asi como para la capacitacion de docentes e instructores. Estas inversiones
deberian ser asumidas por los sectores publico y privado, y utilizar redes de colaboracion de
ambito local, nacional e internacional. Los gobiernos también pueden ofrecer incentivos a
sector privado y a las personas para promover los conocimientos informaticos y desarrollar
nuevas competencias en & campo de la comunicacion. Tienen que difundirse nuevos modos y
métodos de formacion y educacion en € uso de las tecnologias de lainformacién y la comuni-
cacion.

Pueden utilizarse métodos de ensefianza a distancia para impartir la formacién de manera
gue ésta sea asequible cuando y donde se necesite o para reducir su costo. La ensefianza a
distancia no deberia sustituir todos los demas métodos de educacion pero puede constituir un
componente valioso dentro del conjunto de los instrumentos de ensefianza disponibles. La en-
sefianza a distancia deberia en la medida de |o posible combinarse con métodos tradicionales de
formacion para evitar que € educando se sienta aislado. El marco social de laformacién hade
adaptarse a estas nuevas formas de capacitacion.

14. Las muchas fuerzas dinamicas mencionadas en el parrafo 2 surten efectos importantes
en la organizacion y los métodos de trabajo de las empresas. También se crean nuevos sectores,
muchos de ellos en relacion con la utilizacion de los productos y servicios de las tecnologias de
la informacién y dela comunicacidn, incluido Internet. Todo ello aumenta la demanda de
nuevas calificaciones y competencias, incluidas calificaciones individuales y competencias en
dichas tecnologias. La educacion y la formacion han de responder a estos nuevos requisitos,
tanto los que se refieren a las tecnologias dela informacion y de la comunicacién como los
relativos a los cambios en la organizacién del trabajo.

15. Las redes electronicas ofrecen oportunidades para que los educandos se ayuden mu-
tuamente de una manera mas activa 'y sean més dinamicos en € proceso de formacion y de
educacion, asi como para la utilizacion de métodos de ensefianza formales y no convenciona
les. Con objeto de aplicar |as tecnologias de lainformacién y la comunicacion en la formacion,
los instructores han de dominar estas tecnologias y recibir una formacién sistemética a efecto.
L os métodos de ensefianza han de actualizarse paraintegrar la ensefianza de los nuevos avances
en dichas tecnologias, y deberian idearse nuevas formas de organizacion de los establecimien-
tos docentes para aprovecharlos plenamente; ademés, las personas han de familiarizarse con
métodos de ensefianza por cuenta propia. Las nuevas actividades de formacion exigen que los
instructores y las personas adquieran calificaciones de esta naturadeza. Las empresas
podrian of recer programas de suministro de material informético o de apoyo para que los traba-
jadores utilicen las tecnologias de lainformacion y la comunicacion en su hogar o en general,
asi como para los establecimientos docentes y otros proveedores de formacion, con € fin de
promover la difusion de los conocimientos sobre dichas tecnologias y € acceso alas mismas.
Los incentivos apropiados del Estado podrian contribuir a esta actividad.

16. Para muchos paises en desarrollo, los retos son mucho més elementales. Las socieda-
des afligidas por niveles cada vez mas altos de analfabetismo de adultos y azotadas por una
grave crisis de la deuda no tienen la posibilidad de concebir, financiar o gjecutar las politicas
modernas de educacion y formacién gque son un requisito previo para €l desarrollo y € creci-
miento econdémicos. En la era de la sociedad del conocimiento, 884 millones de adultos son
analfabetos e incapaces de utilizar eficazmente ni siquiera los instrumentos intelectuales de la
«antigua economia». La UNESCO estima que en los paises menos desarrollados, s bien en
1985 habia 144 millones de adultos analfabetos, esa cifra aumentard hasta 188 millones en
2005 (es decir, que € nimero de adultos analfabetos aumentara en un 30 por ciento en los
paises menos desarrollados). Ademas, los programas de gjuste estructural han contribuido en
casos especificos a reducir € gasto piblico en la educacién, debilitando més alin la capacidad
de crecimiento y desarrollo econémicos a largo plazo.

La mayor parte del mundo en desarrollo no tiene acceso a la infraestructura fisica por la
cual se difunden muchos de los conocimientos nuevos. La falta de electricidad y de teléfonos,
y €l costo de los computadores y del acceso a Internet son factores que contribuyen a privar a
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los ciudadanos, las empresas y |os trabajadores de |os paises en desarrollo de los beneficios de
larevolucion de las tecnologias de lainformacion y de la comunicacion y crean las condiciones
propicias para que aumente la «fractura informatica» entre los paises. Los paises en desarrollo
deberian desplegar mayores esfuerzos para invertir en dichas tecnologias y desarrollar medios
de ensefianza apropiados para las mismas en lugar de limitarse a afiadir € uso de los computa
dores a los métodos de ensefianza existentes.

Como parte de su actividad encaminada a crear condiciones propicias para la capacitacion
profesiona en las economias menos desarrolladas, la comunidad internacional deberia com-
prometerse a una reduccion audaz y sustancia dela cargade ladeuda o, cuando proceda, a una
cancelacion de la misma, contribuir a movilizar recursos con € fin de elaborar programas que
promuevan la alfabetizacion y la preparacion para el calculo numérico, asi como €
desarrollo de la infraestructura de la comunicacién y de la informacion, y prestar asistencia
paralaformacion en las nuevas tecnologias de lainformacion y de la comunicacion. Este es un
reto directo parala OIT y los organismos internacionales para €l desarrollo.

Las empresas multinacionales deberian ser incitadas a concertar acuerdos equitativos de
transferencia de la tecnologia para desarrollar calificaciones de ato nivel en los paises en desa-
rrollo 'y contribuir acrear lainfraestructura necesaria parala nueva economiadel conocimiento.
Cabe recordar las contribuciones a desarrollo que las empresas multinacionales pueden apor-
tar en materia de formacion con arreglo alo previsto en la Declaracion tripartita de principios
sobre |las empresas multinacionales y la politica social.

Estas medidas, en su conjunto, contribuyen al desarrollo de las economias'y las sociedades
delas partes méas pobres del mundo. Ofrecen un instrumento con el cual |os paises en desarrollo
pueden progresar en la escala de vaor de su produccion mediante la elaboracién de productos
y la prestacion de servicios que tengan un valor econémico afiadido importante y permitan
obtener beneficios econdmicos consecuentes en la economia mundial. La educacion y la for-
macion son uno de |os conjuntos de medidas que han de permitir latransicién del subdesarrollo
a una sociedad de la informacion.

En la edificacion de una base de desarrollo de la educacion y laformacidn en los paises en
desarrollo, la nueva tecnologia puede ofrecer nuevas oportunidades y la posibilidad de realizar
ahorros en comparacion con métodos més tradicionales. Este es un reto mayor para los paises
en desarrollo en lo que atafie a las inversiones en las tecnologias de la informacion y de la
comunicacion y en la elaboracion de politicas apropiadas.

Se precisa una colaboracién mas estrechaentre [aOI T, laUNESCO y otras organizaciones
internacional es, organizaciones regionales como la UE y MERCOSUR, y paises donantes que
atribuyen una alta prioridad alaformacion y desarrollo de recursos humanos. La OIT también
deberia colaborar estrechamente con instituciones financieras internacionales como e Fondo
Monetario Internacional, € Banco Mundial y bancos regionales de desarrollo con € fin de que
los programas de gjuste estructural no menoscaben las inversiones en la educacion y la forma
cién. También deberian desplegarse mayores esfuerzos en € plano nacional e internacional
para erradicar € analfabetismo en & mundo. Todas estas medidas y apoyo solo pueden produ-
cir los efectos esperados s |os paises en desarrollo se esfuerzan por establecer paliticasy pro-
gramas para desarrollar sus economias y su potencial humano.

17. El desarrollo de un marco naciona de calificaciones sirve alos intereses de las empre-
sasy de los trabajadores porque facilita la educacién permanente, ayuda alas empresasy alas
agencias de empleo aarmonizar lademanda con laofertay orientaalas personas en la eleccion
de una formacién y una carrera. Este marco deberia comprender varios componentes, a saber:
normas de competencia apropiadas, profesionales, transferibles, de caracter amplio y vincula-
das alaindustria, adoptadas por los interlocutores socialesy que reflgjen las calificaciones que
precisan la economiay las ingtituciones publicas, asi como las calificaciones de orden acadé-
mico y profesional, y un sistemafiable, justo y transparente de evaluacion de las calificaciones
y competencias adquiridas, independientemente de como y dénde se han adquirido, por gjem-
plo dentro del marco de la educacion y la formacién formales e informales, la experiencia
profesiona y laformacion en e empleo.

Se ha de reconocer € derecho de cada trabajador ala evaluacion, reconocimiento y certifi-
cacién de la experienciay competencias adquiridas en € trabajo, la sociedad o por medio de
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una capacitacion formal e informal. Deberian ofrecerse a las personas programas que les per-
mitan compensar sus lagunas en materia de calificaciones mediante un mejor acceso ala for-
macion y la educacion como parte del reconocimiento de programas de formacién previa. La
evaluacion deberia determinar las lagunas en laformacion, ser transparente y sefidlar pautas al
educando y a proveedor de la formacion. El marco deberia comprender también un sistema
fiable de certificacion de calificaciones transferibles y reconocidas en los diversos sectores,
industrias, empresas y establecimientos de ensefianza, ya sean publicos o privados.

Los métodos de evaluacion deberian ser justos, vinculados a normas 'y libres de discrimi-
nacion. Se deberia prevenir activamente toda posibilidad de discriminacion encubierta. Por
giemplo, el auge del sector de los servicios, en € que la proporcion de mujeres es mas alta en
general, suele requerir mayores calificaciones en la esfera de la comunicacion y de la solucién
de problemas que no siempre reciben un reconocimiento explicito. De la misma manera, la
evaluacion de las calificaciones y técnicas adquiridas en un idioma distinto del materno suele
distorsionar los resultados. Con frecuencia, la nueva organizacion del trabajo conduce a menu-
do a cambios en las cdlificaciones que necesita la empresa. Por gemplo, las estructuras
gerenciales mas horizontales se basan en la transferencia de ciertas responsabilidades de la
direccién alafuerza de trabajo. Ello conlleva un reconocimiento explicito de las nuevas com-
petencias de los trabajadores, que deberia tenerse en cuenta en los sistemas de remuneracion.

El sistema de cdlificaciones profesionales deberia ser tripartito; los trabajadores y toda
persona con deseo de aprender deberian tener acceso al mismo; tendria que abarcar a los pro-
veedores publicos y privados de formacidn y actualizarse sobre una base continuada. Deberia
ofrecer puntos multiples de entraday salida en el sistema de educacién y de formacién durante
la vida profesional del trabajador. La OIT tendria que constituir una base de datos sobre las
mejores précticas en la elaboracion de un marco nacional de calificaciones, realizar un estudio
general sobre la comparabilidad de |os diferentes marcos nacional es de calificaciones con base
en esa base de datos, y llevar a cabo investigaciones en €l campo del reconocimiento de la
formacion previa.

18. Los sindicatos y las asociaciones de empleadores también deberian contribuir a la
formacion haciéndose cargo de sus propias instituciones de formacién y ofreciendo servicios
de educacién a sus miembros. Particularmente en los ambitos del sector y de la empresa, la
negociacion colectiva puede ofrecer buenas condiciones para organizar e impartir la forma-
cion. Esta negociacion colectiva podria comprender cuestiones como:

— las cdificaciones que precisan la empresay la economia;
— laformacion que precisan los trabajadores;

— laevauacion de las calificaciones basicas y otras adquiridas en €l lugar de trabgjo o en €
desempefio de actividades asociativas o individuaes;

— ¢l establecimiento de pautas de carrera para | os trabajadores;
— ¢ establecimiento de planes de desarrollo y de formacion personal para los trabajadores;
— laestructura necesaria para conseguir beneficios Optimos de la formacion;

— los regimenes de reconocimiento y gratificacion, incluida una estructura de remuneracio-
nes.

19. Los interlocutores sociales deberian fortalecer el didlogo socia sobre la formacidn,
compartir responsabilidades en la formulacion de politicas de formacién y educacion, y con-
certar asociaciones entre ellos o con los gobiernos parainvertir en la formacion, planificarlay
llevarlaa cabo. En la formacién, las redes de cooperacion también comprenden a las autorida-
des regionales y locales, diversos ministerios, organismos sectoriales y profesionales, institu-
ciones y proveedores de formacidn, organizaciones no gubernamentales, etc. El gobierno
deberia establecer un marco para € establecimiento de asociaciones y de un didogo socia
efectivo en el campo de laformacion y € empleo. Este marco deberia conducir a una politica
nacional coordinada de educacion y formacién y a estrategias a largo plazo formuladas en
consulta con los interlocutores sociaes e integradas con politicas econémicas y de empleo.
También deberia comprender disposiciones tripartitas sobre la formacion en € ambito nacional
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y sectoria, y ofrecer un sistema transparente y global de informacion sobre la formacion y e
mercado de trabgjo. Las empresas son las primeras responsables de la capacitaciéon de sus
empleados y aprendices, pero también comparten responsabilidades respecto de la formacion
profesiona inicial de los jovenes para atender sus necesidades futuras.

20. El ambitoy eficaciadd didogo social y de las asociaciones en € campo de laforma:
cion se ven actualmente limitados por la capacidad y los recursos de los actores respectivos.
Varian en funcion de los paises, sectores y empresas grandes y pequefias. La reciente integra-
cién econémicaregional agregatambién unanuevadimension al didlogo social sobre laforma-
cion y la necesidad de crear capacidades. La necesidad de mejorar dichas capacidades
mediante la cooperacién técnica, subsidios publicos para las organizaciones sindicaes y de
empleadoresy €l intercambio de experiencias y buenas préacticas entre |os paises es apremiante.
La adquisicién de conocimientos en el campo de las relaciones de trabajo, la educacion sindi-
cal, la administracion de empresas, la contribucion socia del trabajo y la organizacion de los
interlocutores sociales también deberian formar parte integrante del desarrollo de capacidades
y ser un componente de la formacion inicial y profesional. En su calidad de organizacion
tripartita, la OI'T deberia liderar la cooperacion internacional en la creacion de capacidades en
pos del establecimiento de un didlogo socia y de asociaciones en € campo de la formacién.
Tendrian que desplegarse esfuerzos adicionales en beneficio de los paises en desarrollo.

21. Lasinstrucciones paralarevision de la Recomendacidn sobre desarrollo de los recur-
sos humanos, 1975 (nim. 150), deberian basarse en |as presentes conclusi ones adoptadas por la
Conferencia Internacional del Trabajo en su 88.2reunidn, en 2000, las conclusiones de la Carta
de Colonia, de 1999, y las declaraciones sobre el particular formuladas conjuntamente por las
organizaciones internacionales de empleadores y de sindicatos, y abarcar lo siguiente:

1) atender las necesidades de formacion y educacion en € mundo moderno del trabajo, tanto
en los paises en desarrollo como desarrollados, y promover la equidad social en la econo-
mia mundial;

2) fomentar & concepto de trabajo decente por medio de una definicion del cometido de la
educacion y la formacion;

3) promover laeducacion permanente y lamejora de la empleabilidad de |os trabajadores del
mundo, y responder a los retos econémicos;

4) reconocer las diversas responsabilidades en materia de inversiones en la educacion y la
formacion, y en lafinanciacion de las mismas;

5) promover marcos de calificaciones nacionales, regionales e internacional es que compren-
dan disposiciones relativas a la formacion previa;

6) mejorar las oportunidades de acceso alaeducacion y laformacion y de equidad para todos
los trabajadores;

7) fortalecer la capacidad de los interlocutores sociales para establecer asociaciones en el
campo de la educacion y la formacion;

8) atender la necesidad de aumentar la asistencia técnica y financiera para los paises y las
sociedades mas desfavorecidos.

La Recomendacion ndim. 150 deberia revisarse para que reflgje d nuevo enfoque de la
formacion. Aunque a gunas disposiciones de |la Recomendacion sigan siendo vélidas, otras han
dejado de ser pertinentes. Se precisa un instrumento nuevo y més dinamico que los Estados y
los interlocutores sociales puedan aplicar y utilizar mas facilmente en laformulacion y gecu-
cion de sus politicas de desarrollo de los recursos humanos, y que se integre en otras politicas
econodmicas y sociales, en especid las politicas de empleo. Una nueva recomendacion deberia
complementarse con un repertorio de recomendaciones précticas y una base de datos que la
Oficina pueda actualizar de manera continua como parte de sus labores habituales.



ANEXOI

Carta de Colonia

Educacion permanente: objetivosy aspiraciones?®
(Adoptada por € Grupo de las ocho naciones mas
industrializadas (G-8), € 18 de junio de 1999)

Todos los paises se enfrentan a reto de como convertirse en una sociedad del aprendizaje
y asegurarse de que sus ciudadanos cuenten con los conocimientos, las competencias y las
calificaciones que necesitaran en €l proximo siglo. Las economias y las sociedades reposan
cada vez més en e conocimiento. La educacion y las competencias son indispensables para
obtener éxito econdmico, responsabilidad civica 'y cohesion social.

El proximo siglo estara definido por la flexibilidad y € cambio; la movilidad serd necesa-
ria mas que nunca. Hoy en dia, un pasaporte y un billete permiten vigjar a cualquier lugar del
mundo. En € futuro, €l pasaporte alamovilidad serélaeducaciény €l aprendizaje permanente.
Este pasaporte a la movilidad debe ofrecerse a todos.

Parte 1. Principios de base

Para al canzar nuestros objetivos econémicos y sociales habra que conseguir un compromi-
so renovado de invertir en educacion permanente por parte:

— delosgobiernos, que deberan invertir parareforzar laeducacion y laformacion atodos los
niveles;

— del sector privado, que debera formar alos empleados actuaesy futuros, y
— delas personas, quienes deberan desarrollar sus propias capacidades y carreras.

Jamés ha sido tan rentable ni tan apremiante invertir en € ser humano. Es la clave del
empleo, del crecimiento econdmico y de la reduccién de las desigualdades sociales y regiona
les. A medida que nos acercamos a proximo siglo, el acceso a conocimiento serd uno de los
determinantes mas importantes de los ingresos y de la calidad de vida. La globalizacion signi-
fica que tanto los paises desarrollados como los paises en desarrollo pueden ganar con el au-
mento del nivel de las normas en materia de competencias y conocimientos en todo e mundo.

El compromiso de invertir méas en el ser humano debe reposar en tres principios:

— enprimer lugar, que todo el mundo tenga acceso ala educacién y laformacién, no sélo los
dotados intelectualmente o los privilegiados econémicamente, y que la educacion basica
sea gratuita. Deberia concederse atencion especial alas necesidades de los desfavorecidos
y alaimportancia de luchar contra el analfabetismo;

— ensegundo lugar, que se dientey ofrezca atodo € mundo la posibilidad de continuar apren-
diendo permanentemente y no solamente durante |os afios de escolaridad obligatoria, y

— entercer lugar, que se ayude alos paises en desarrollo a establecer sistemas de educacion
completos, modernos y eficaces.

1 www.g8.gc.cal1999/K olnCharter-e.htm, 19 de octubre de 2001.
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Parte 2. Elementos esenciales

Los elementos esenciales de toda estrategia de educacion y formacién permanentes son:
— unaeducacién de gran calidad durante los primeros afios;

— una educacion primaria que permita a todos los nifios obtener competencias solidas en
lectura, escritura, aritmética, asi como en tecnologias de lainformacion y la comunicacién
(TIC) y desarrollar capacidades bésicas para la vida en sociedad;

— unaeducacién secundaria que desarrolle las aptitudes y capacidades de todos | os estudian-
tes, no solo de los destinados a realizar estudios superiores o carreras profesionales, pro-
porcionada por establecimientos escolares sensibles a las necesidades del mercado de
trabajo;

— una formacion profesional que imparta las competencias a tono con las necesidades del
mercado laboral y la tecnologia mas actuaizada, y que abra el camino a cdlificaciones
superiores,

— una educacion superior que ofrezca oportunidades a todos los que sean capaces de sacar
provecho de este nivel de estudios, con un apoyo financiero necesario para garantizar €l
acceso de todos los que puedan beneficiarse del mismo;

— un sistema de adquisicion de competencias para adultos que goce del apoyo apropiado por
parte del sector publico o delos empleadores, tenga en cuentalas necesidades de lafamilia
y ofrezca la posibilidad de reciclarse durante toda la vida. Este sistema deberia incluir
programas de formacion en €l trabajo de gran calidad y ofrecer alos interesados las capa-
cidades necesarias para € aprendizaje auténomo.

En todas las etapas del aprendizaje, deberia hacerse hincapié en laimportancia que tienen
lacreatividad, € espiritu de empresay la educacion para la ciudadania democrética, incluido el
respeto por los derechos paliticos, civiles y humanos de todos, € valor de la toleranciay €
pluralismo, asi como la comprension y el respeto por ladiversidad de las diferentes comunida-
des, opiniones y tradiciones.

Parte 3. Componentes basicos

Los sistemas educativos tienen caracteristicas nacionales fuertes y desempefian una fun-
cién muy importante a la hora de promover la diversidad cultural. No obstante, existen otros
aspectos importantes en los que los paises comparten prioridades y enfoques comunes o para
los que han determinado estrategias particularmente efectivas de modernizacién de sus siste-
mas de educacion y formacién con miras a aumentar las normas en todos los niveles. Los
componentes siguientes desempefian una funcion clave:

¢ |osdocentes son lafuente més vita alahorade promover la modernizacion y un nivel més
ato de normas; su contratacion, formacion y destino, asi como unos incentivos apropia-
dos, revisten una importancia critica para €l éxito de cualquier sistema educativo;

e |afuncion de apoyo mutuo en lafinanciacion pablicay privaday lanecesidad de aumentar
€l nivel globa de lainversion en la educacion y la formacion;

¢ |asredesde TIC modernasy €ficaces que apoyan los métodos tradicionales de ensefianza
y aprendizaje y aumentan €l nimero y la variedad de fuentes de educacién y formacién,
por giemplo, gracias a la ensefianza a distancia;

e ¢ continuo desarrollo y mejora de las pruebas reconocidas internacional mente como pun-
tos de referencia de los resultados obtenidos por |os estudiantes;

e ¢ reconocimiento de los titulos profesionales y la experiencia en € trabgo;

e ¢ fomento del estudio de lenguas extranjeras para mejorar la comprension de culturas
diferentes y aumentar la movilidad en & contexto de la globalizacion;

e |acreciente atencidn al establecimiento de objetivos precisos en términos de normas mas
elevadas y de mejores resultados;
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¢ |anecesidad de desarrollar una cultura empresarial en el sector de la educacion, especial-
mente en relacion con € desarrollo de vinculos muy estrechos de investigacion y desarro-
[lo entre las universidades y las empresas.
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Educacion y formacion: declaracién conjunta del BIAC y la TUAC !
(enero de 1991)
Introduccion

Los dos lados de laindustria (empleadores y trabajadores) se refinen y colaboran en nume-
rosas circunstancias de la vida cotidiana del trabajo para: mejorar la produccion, solucionar
conflictos, concluir acuerdos, planificar, etc. Las organizaciones de |os interlocutores sociaes
también colaboran a menudo, aunque las précticas nacionales varien de forma considerable.

A nivel internacional, |os comités consultivos econdmicos e industriales y las organizacio-
nes sindicales, respectivamente, participan en las deliberaciones de la OCDE. Estos comités
— el BIACy laTUAC — realizaron en 1986 una declaracion conjunta que fue presentada ante
el consgo ministerial de la OCDE sobre |la manera en que concebian la interdependencia exis-
tente entre el crecimiento econémico y €l desarrollo, por una parte, y € pleno empleo y la
dignidad socidl, por otra2. En 1988, el BIACy la TUAC presentaron una declaracion conjunta
ante la Conferencia Intergubernamental sobre Educacién y Economia de la OCDE 3.

Actuamente se acepta de forma generalizada la idea de que la inversion en materia de
educacion y formacidn en «recursos humanos» constituye un elemento clave del éxito econé-
mico. No obstante, nuestra experiencia en e mundo del trabajo nos ha convencido de que los
resultados de los sistemas de educacién y formacion, el volumen y campo de aplicacion de la
inversion en competencias y calidad de la fuerza laboral adulta, los niveles de competencia
funciona alcanzados y mantenidos — y, por lo tanto, |as condiciones previas a un crecimiento
econdmico sostenido durante el decenio critico de 1990 — dejan mucho que desear.

El BIAC* y la TUAC tienen un interés comun en presentar a los gobiernos de la OCDE
una nueva declaracion conjunta, centrada esta vez en laimportancia vita de la educaciony la
formacion. Resulta esencia que se adopte un enfoque dirigido ala «calidad total» de laforma-
cion profesional y la educacion. No podemos ser complacientes por més tiempo con los siste-
mas que producen gran nimero de abandonos. Del 80 a 85 por ciento de los trabajadores del
afio 2000 ya forma parte de la poblacion activa, y debemos lograr el desarrollo continuo de las
calificacionesy las competencias de todos los adultos a lo largo de su vida.

Retos a que se enfrentan los paises de la OCDE

L os Estados miembros de la OCDE, a medida que avanzan haciael nuevo milenioy entran
en él, deben reforzar sus economias de cara a los siguientes retos:

La evolucion demografica que renovaba la fuerza labora adulta a un ritmo anual de un
2,5 por ciento aproximadamente se reducira durante €l decenio de 1990 hasta alcanzar un nivel
inquietante del 1,5 al 1,9 por ciento anualmente en casi todos los paises de la OCDE.

1 Comité Consultivo Econémico e Industrial y Comision Sindical Consultiva ante la OCDE.

2 Pleno empleo y crecimiento considerado como el objetivo social y econémico («Full Employment
and Growth as the Social and Economic Goal») — BIAC y TUAC, Paris, 1986.

3 Educacién y economia en una sociedad cambiante («Education and the Economy in a Changing
Society»), OCDE, Paris, 1989.

4 El Consegjo de Estados Unidos parael Comercio Internacional (USCIB) se desvinculade esta decla
racion.
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A pesar de la disminucién general del desempleo en la OCDE desde 1988, la persistencia
de un nivel inaceptablemente alto de desempleo en muchas regiones y entre muchos grupos
puede ser un factor de exclusion.

El cambio estructural y €l desarrollo tecnolégico tienen una repercusion creciente en los
productos, asi como en la produccion y laforma en que se organiza, comercializay distribuye.
(Ademas, en la actualidad se estan creando mas empleos en los servicios y lainformacién que
en laproduccién.) Estos cambios sitllan a nuestras sociedades frente a diversos retos importan-
tes. Debemos preparar a nuestros jovenes a una comprension y percepcion mas profundas de
las nuevas tecnologias que estan emergiendo, y motivarles a que dominen estos instrumentos
en todos | os aspectos de nuestra vida de forma que el cambio tecnol dgico contribuyaa maximo
al desarrollo econémico y no limite el progreso social. Al mismo tiempo, debemos ser cons-
cientes de los retos medioambientales asociados a este proceso. Debemos desarrollar nuevas
competencias en la fuerza laboral adulta a una escala masiva sin precedentes. Las empresas
deben responder alos cambios con flexibilidad. Nosotros, por nuestra parte, debemos aumentar
el desarrollo continuo y la reforma de nuestra produccion industrial y de su organizacion del
trabgjo. Este reto, llevado a buen puerto, deberia ser beneficioso tanto desde € punto de vista
econdmico como social.

El aumento de la competencia en e mercado mundial, ya observado araiz del crecimiento
rapido del comercio mundial, que ha acelerado € progreso tecnoldgico haciéndolo cada vez
mas accesible a todos y modificando los parametros politicos y econémicos, continuara au-
mentando con toda probabilidad durante e decenio de 1990. Otro tipo de reto en materia de
competitividad es €l que resulta de las enormes necesidades que tienen las nuevas economias
de mercado y democracias en Europa Oriental de recibir asistencia durante € dificil e inestable
periodo de transicién que es muy probable que se prolongue durante todo el decenio de 1990.

Larespuesta que seimpone

Para permitir alos recursos humanos de los paises de |la OCDE hacer frente a estos retos se
requiere una accion atres niveles:

a) Inversion en educacion y formacion. Los paises y las empresas que obtengan los mejores
resultados en este clima de competencia internacional seran aquellos que habran abordado
la cuestion de la educacién y laformacion de las generaciones jovenes, asi como el desa-
rrollo de las competencias de los adultos que ya forman parte de la fuerza laboral, como
unainversiony no como un costo. No obstante, hay que precisar quesi bienlainversién en
educacién y formacion es una condicion necesaria para € éxito, no es la panacea que
pueda corregir otros fallos en materia de politica econdmica o social. Ademés, la educa
cién bésica debe proporcionar alos jovenes las competencias y la comprension necesarias
para su desarrollo individual, su integracién y responsabilidad social, asi como su
empleabilidad por parte de los empleadores. Como condicion fundamental para lograrlo,
hay que dar a los jévenes los medios de adaptarse de manera satisfactoria a los cambios
répidos del mercado de trabajo y de lasociedad. Lareforma continuade los programasy la
igualdad de oportunidades para ambos sexos son elementos esenciales. El sistema educati-
VO puede ser un cimiento parala cohesién socia en los paises de la OCDE, cohesién que
en s misma es un factor clave para el desarrollo econémico.

Las empresas dependen enormemente de los resultados del sistema educativo. Es € caso
sobre todo de las empresas mas pequefias que tienen rel ativamente menos posibilidades de
formar y readaptar ellas mismas a su persona y que de formageneral no pueden permitirse
invertir tanto en mejorar e nivel de competencia de sus trabajadores. Este Ultimo hecho se
debe principalmente a la diferencia de tiempo necesaria para percibir la rentabilidad de tal
inversion. Con objeto de lograr que estas empresas més peguefias sean mas competitivasy
aumenten las posibilidades ofrecidas a su personal, hay que buscar y examinar programas
de incentivacion y otros sistemas de apoyo «exteriores» atractivos para ambas partes.

b) Actuacién de los sistemas publicos de educacién y formacién de los jévenes. Se han obte-
nido diversos progresos en los Ultimos diez afios. No obstante, para los interlocutores
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sociales es inaceptable que no se consiga alcanzar un mejor nivel de educacion posible. La
mayoria de los sistemas consiguen alcanzar, en € mejor de los casos, menos del 80 por
ciento del nivel deseado de cada cohorte (a excepcion del Japdn). Aungue la medicion de
los niveles puedainducir aerror, esta situacion privaaimportantes grupos dejévenesy ala
economia de las condiciones previas necesarias a una participacion activa de todos en €l
desarrollo de nuestras sociedades. Nuestra estrategia comin exige una educacién de base
de «calidad total» paratodos los jovenes, dela que deben hacerse cargo nuestros gobiernos
y cuyos sistemas escolares respectivos deben rendir cuentas. L os gobiernos deben propor-
cionar las fuentes de financiacion necesarias (cuando se despliegan con eficacia) que per-
mitan una educacion de «calidad total». La OCDE desempefia una funcion importante ala
hora de contribuir a desarrollar |a buena préctica en este ambito.

¢) Necesidad de educacion y readaptacion profesional de la fuerza laboral adulta. Mas del
80 por ciento de la fuerza laboral del afio 2000 ya esta trabajando, y esta poblacion adulta
formard pues una parte creciente de la fuerza laboral disponible en e curso del proximo
siglo. En muchos paises de la OCDE, una parte importante de esta poblacion dejo la escue-
la con sdlo € minimo de cdlificaciones escolares y la gran mayoria no recibe
sisteméticamente educacion o la readaptacion profesional para adultos. A estas lagunas
hay que afiadir otros problemas a los que nos enfrentamos. Esta situacion no se puede
tolerar por mastiempo y hay que corregirla durante el decenio de 1990. La educaciony la
readaptacion profesional continuas deben ser accesibles a los trabajadores adultos, y de
forma atractiva. Los gobiernos de la OCDE tienen la responsabilidad inicial de dar la
vuelta a esta situacion, y los empleadores y los sindicatos se comprometen a aportar su
apoyo alarealizacion de este objetivo.

Mg ora de la educacion basica

Ante los cambios de caracter organizativo y estructural, la naturaleza del trabajo estéd cam-
biando aun ritmo acelerado. La produccion en masay los sistemas de produccién basados en el
taylorismo estan dejando paso en algunas industrias a nuevas formas de organizacion del tra-
bajo. Si las nuevas tecnologias se explotan a fondo, tanto en e plano econémico como en €l
social, este proceso de cambio de la organizacion del trabajo se extenderay ampliara. Al mis-
mo tiempo, los cambios estructurales situaran a los trabajadores frente a cambios fundamenta-
les a lo largo de su vida profesional. Esta evolucion en € mundo del trabajo introduce
modificaciones en los requisitos que se exigen a nuestros sistemas educativos. La necesidad
creciente de poder tratar la informacion, tener nociones de calculo aritmético, trabajar en gru-
po, poder comunicarse, saber leer, y disponer de otras calificaciones necesarias paralas relacio-
nes entre las personas y orientadas a la demanda, todo ello implica que los sistemas y
programas educativos reflgjen la necesidad de los jovenes de aprender, y no solo de absorber
conocimientos, y de poder adaptarse a los cambios futuros y beneficiarse de los mismos. El
sistema de educacion bésica debe proporcionar cada vez més la capacidad para participar y
volver a participar en este mismo proceso educativo. Ello gercerd mayor presién en los siste-
mas escolares para que se adapten y se les considere cada vez més ala vanguardia del cambio.
Los indicadores de resultados inadecuados, como & aumento del analfabetismo funcional y la
persistencia de altos indices de abandono, muestran que en muchos paises de la OCDE la situa
cién es muy grave. Se impone una utilizacion mejor de los recursos y, en algunos casos, de
recursos publicos suplementarios, pero a mismo tiempo, se necesita una cooperacion activa
entre | os establecimientos escolares, el mundo del trabajo y |as autoridades publicas, tanto para
asegurar que se produzca la adaptacién de los sistemas como que se realice un mejor uso de la
capacidad y del interés de las empresas para ayudar a los establecimientos escolares a crear
motivacién y generar posibilidades de estudios. L os establecimientos escolares no son fébricas
y los entornos del aprendizaje no deben imponerse, sino edificarse progresivamente. Si la edu-
cacion prepara € acceso al empleo, la escuela también debe garantizar que la educacion per-
mita la superacion persona y la responsabilidad social.

Las sociedades y economias futuras no podran cumplir sus funciones si la ensefianza de
alta calidad se centra Unicamente en un pequefio grupo. Por esta razén es necesario garantizar
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un enfoque de «calidad total» de la educacion. Nos hemos fijado como meta eliminar e feno-
meno del abandono, asi como aumentar globalmente €l nivel de las normas.

La clave de estas mejoras se encuentra en la calidad y la moral de la profesién docente.
Nosotros apoyamos las conclusiones del informe del Grupo de Trabajo de la OCDE sobre
condiciones de la ensefianza, titulado «El ensefiante hoy en dia», en las que se observa que en
numerosos casos la mejora de las condiciones y las primas inherentes a la profesion docente
deben ser una prioridad urgente, y que las posibilidades de readaptacidn periddica deben ofre-
cerse a los docentes para que mejoren la calidad de la ensefianza.

También deben introducirse cambios en los sistemas de educacion superior. Debemos
ofrecer mayores oportunidades de educacion superior a los jovenes, asi como aumentar la
flexibilizacion de estas ingtituciones para que apoyen la progresion continua de |os adultos, en
todas las vias de su vida profesional. Deberia alentarse alas instituciones de ensefianza superior
aexaminar e potencia de formacién profesional de |os adultos en sus programas «universita-
rios» tradicionales a fin de aumentar su accesibilidad a los adultos.

M oder nizacion de la formacion basica

Muchos Estados miembros de la OCDE deben mejorar sus sistemas de ensefianza profe-
sional con objeto de ofrecer alos jévenes que terminan la escolaridad obligatoriala posibilidad
de seguir ya sea una educacion superior ya sea una formacion que les ofrezca calificaciones
vélidas. No existe un modelo Unico que reflgje € equilibrio deseado o € tipo de sistema que
seriapreferible. En cambio, una estrecha colaboracion entre los tres interlocutores — autorida-
des gubernamentales, empleadores y sindicatos — es esencial. Habria que utilizar de forma
més sistemética las informaciones disponibles sobre las experiencias positivas, ya sean del
sector industrial o de la colectividad.

En algunos casos existen desequilibrios entre los establecimientos de «educacion» y de
«formacion» que deben corregirse. En otros paises, los sistemas de formacion profesional ini-
cia y de aprendizgje se han venido abgjo hasta llegar a niveles inquietantes. No obstante, en
todos los paises, aparecen problemas de: niveles insuficientes de formacion bésica,
desequilibrios entre las calificaciones disponibles y las solicitadas, y falta creciente de oportu-
nidades. Aunque la prestacion exacta de los sistemas de formacion profesional pueda variar,
incumbe a las autoridades publicas asegurarse el estudio y funcionamiento del sistema, ya que
todos los jévenes tienen derecho a beneficiarse de esta formacién. Las autoridades publicas, en
estrecha colaboracion con los interlocutores sociales, también tienen € deber de velar por que
laformacion profesional dé lugar a una serie de competencias y calificaciones que puedan ser
validadas.

Readaptacion durante la vida profesional

Debe redlizarse, no obstante, un esfuerzo sostenido para readaptar a la fuerzalaboral adul-
tay éste, en gran medida, debe realizarse a nivel de empresa. Actualmente, esta practicaes a
menudo insuficiente por dos razones. e entorno cambiante del decenio de 1990 y la tendencia
permanente de las empresas a no invertir |o suficiente en formacidn por temor a que los otros
empleadores les «roben» |os trabajadores calificados. Este temor conduce también a centrar la
formacion en empleos demasiado especificos en vez de centrar la atencidn en un abanico am-
plio de competencias transferibles y utilizables por diferentes empleadores. El objetivo Ultimo
debe ser aumentar €l nivel de competencia del adulto.

En especia las empresas mas pequefias, y por razones evidentes, tienen dificultades para
invertir suficientemente en formacién y proporcionar planes de formacién lo bastante comple-
tos. Estas empresas necesitan un mayor apoyo exterior, tanto de sus propias organizaciones
como de las escuelas y las universidades, de los gobiernos y los bancos, para superar estas
dificultades y limitaciones.

En la mayoria de los Estados miembros, la rapida expansion de la educacion y la forma-
cién en los Ultimos decenios ha aumentado involuntariamente las desigual dades entre genera-
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ciones en lo que respecta a la ensefianza dispensada, ya que la mayoria de | os trabajadores mas
jovenes ha recibido un nivel casi dos veces més ato de ensefianza que sus colegas mayores.
Esta situacién se acentlia todavia mas cuando las prioridades de la produccién hacen que se
asignen mas recursos complementarios a la formacion y la readaptacion continuas que benefi-
cien a los trabajadores que han recibido un nivel superior de educacién. Asimismo, empleos
diferentes requieren niveles diferentes de perfeccionamiento. No obstante, para compensar es-
tas circunstancias no se puede considerar que sea responsabilidad Unicamente de los
empleadores; |a respuesta debe ser tripartita.

En este proceso hay intereses que incumben atodala comunidad y, por lo tanto, el gobier-
no debe asumir su responsabilidad tanto en materia de orientacion de los programas como de
financiacién. La responsabilidad de |a financiacion debe depender de los objetivos respectivos
de la formacion: sus objetivos inmediatos del empleo, sus grandes necesidades sociales 0 su
superacion individual. No obstante, el campo de la formacién y la readaptacion profesional
basada en la empresa representa un ambito perfecto para una estrategia de colaboracion doble-
mente beneficiosa entre los interlocutores sociales y € gobierno, que tenga en cuenta las cir-
cunstancias nacionaes, y donde todas las partes resulten beneficiadas y los conflictos puedan
resolverse.

Laformacion en la empresa debe, por lo tanto:

e asumir laresponsabilidad de poner remedio a las deficiencias educativas,

e proporcionar un abanico suficientemente amplio de competencias para garantizar la adap-
tabilidad y polivalencia de la fuerzalaboral, y

e cuando sea posible, ofrecer una oportunidad de perfeccionamiento individual, y convertir-
se en una norma de las condiciones de trabajo de todos los trabajadores.

Estas demandas sobre lo que debe conseguir la formacion en la empresa dan lugar a la
necesidad de elaborar un modelo tridimensional que explique a la vez cdmo desarrollar la
competencia personal, la competencia social y la competencia profesional, y como repartir y
equilibrar las responsabilidades correspondientes a estas ambiciones, en parte convergentes en
parte divergentes. El proceso exige igualmente la adopcién de nuevos métodos de colabora-
cion, més variados, entre todos | os «actores», como la aplicacion deincentivos y el acceso bajo
ciertas condiciones especificas a diversas opciones fiscales y financieras.

En algunos paises también se han firmado convenios colectivos por los que se establecen
buenas practicas en la formacion en las empresas. A veces, lalicencia de formacion remunera
da se ha convertido en una préctica establecida. La licencia con fines de formacién puede ser
cada vez més importante en el futuro. Deberia combinarse con mecanismos que rijan de forma
constructiva su utilizacion en funcién del periodo de tiempo y los objetivos que sean también
beneficiosos para |os otros «actores». Los sistemas de «cuentas» personales para la formacion
(o derechos de emisién) combinados con otros incentivos deberian ser examinados.

No obstante, en casi todos |os paises existen lagunas en relacion con la formacion propor-
cionada por las pequefias y medianas empresas. Otras areas que requieren programas guberna-
mentales especificos son los grupos especialmente desfavorecidos, que pueden necesitar
programas adaptados para €ellos, como, por giemplo, quienes se encuentran atrapados en em-
pleos mediocres sin calificaciones o los desempleados de larga duracion. Otra area tiene que
ver con las industrias 0 sectores que se enfrentan a una reestructuracion masiva, y donde los
programas de prevision de la readaptacion pueden facilitar la adaptacion y el cambio.

Realizacién de los esfuer zos

El BIAC y la TUAC estan dispuestos a participar en un esfuerzo conjunto con la OCDE
para aentar a los gobiernos a que aumenten la conciencia general en todos |os circulos intere-
sados sobre la importancia decisiva que tiene la calidad de la fuerza labora en € desarrollo y
los resultados econémicos. Esperamos aumentar las posibilidades individuales de los trabaja-
dores mediante incentivos y nuevas responsabilidades para continuar desarrollando sus compe-
tencias. Los objetivos perseguidos son |os siguientes:
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e |ameorade sistema escolar general mediante un «enfoque caracterizado por una calidad
total» de la educacion bésica;

¢ ¢ desarrollo de un sistema de educacion profesiona de alta calidad que permita que las
calificaciones puedan ser validadas y ofrezca el mas amplio acceso posible a todos;

¢ ¢ aumento de las oportunidades para que los jévenes prosigan sus estudios complementa-
riosy superiores,

e ¢ desarrollo de la formacién en la empresa, y

e ¢ fomento de |la readaptacion de los trabajadores durante su vida laboral.

Nuestro objetivo es aumentar las opciones disponibles para las personas a lo largo de sus
vidas, asi como hacer frente alos desafios econémicosy sociales. Deben ofrecerse oportunida-
des de desarrollo de las competencias, deben existir incentivos para motivar alas personas, y,
por lo tanto, los cambios que se produzcan también tendran repercusiones en la negociacion
colectivay los sistemas salariales.

Una nueva estrategia de cooperacion que beneficie a todo e mundo debe desarrollarse
entre todas las partes implicadas — gobiernos, interlocutores sociaes, y sobre todo las perso-
nas interesadas — en materia de educacion y formacion de los jovenes y de desarrollo del
potencial de la fuerzalaboral adulta.

Se hareconocido que existen limites absol utos alos recursos financieros y a tiempo dispo-
nible. Del mismo modo que los objetivos de formacion y readaptacion son diferentes para €l
empleador, la sociedad en general y las personas, las responsabilidades financieras también
deben reflgjar objetivos diferentes, individuales, de las empresas y de la colectividad. Igual-
mente, |as oportunidades para utilizar €l tiempo de trabajo en cuestiones de readaptacion, licen-
cia de formacion y reduccién general del tiempo de trabajo constituyen elementos que deben
equilibrarse.

Por dltimo, la financiacién y utilizacion del tiempo de trabajo con fines de formacion debe
tratarse, no obstante, como unainversion. Unainiciativa gubernamental tomada en e momento
oportuno puede garantizar que se obtenga la inversién necesaria. Es cierto que para muchas
personas 'y pequefias empresas, la accion gubernamental es la clave que les va a permitir parti-
Cipar en este proceso de alguna forma, ya que sus perspectivas inmediatas y su potencia rara
mente les permiten albergar ambiciones a méas largo plazo o de mayor envergadura.

El perfil de las necesidades de formacion debe plantearse alavez anivel de juntaadminis-
trativay de lugares de trabajo. En muchos casos, se trata de una cuestion que ha sido abordada
en el orden del diade las negociaciones colectivasy, a mismo tiempo, ha sido un tema apropia-
do en & marco de consultas y acuerdos de cooperacion. El objetivo dltimo es aumentar las
oportunidades individuales, evitar la exclusién y compaginar las necesidades econdmicas con
las sociales.

Las sugerencias y reflexiones formuladas en esta declaracion son un [lamamiento a la
OCDE y asus gobiernos miembros para que laeducacién y laformacion figuren en el centro de
sus prioridades. El BIAC'y la TUAC colaboraran con este fin y velaran igualmente por que se
produzca una estrecha interaccion de las politicas de educacion y formacién con otras priorida
des, por gemplo, en materia econémica, de mano de obra y de asuntos sociales y en otras
politicas. Estamos dispuestos a continuar y, de ser necesario, aumentar nuestra colaboracion
con la OCDE, su secretariay € CERI °, en las formas presentes y futuras.

5 Centro de Investigacién e Innovacion en Materia de Ensefianza, OCDE.





