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Introduccion

Lasexpresionesdel cambio

Desde su creacién, en 1963, Cinterfor/OIT ha comprometido lo mejor de
susrecursosy potencialidades humanas e institucional es en acompaniar y apor-
tar para la produccion y adquisicion de conocimientos en materia de forma-
cion, educacion y trabajo. Para ello ha hecho de lainvestigacion, reflexion y
divulgacion sobre politicas, estrategias, practicas y experiencias relevantes
latinoamericanas e internacionales en estos ambitos uno de sus ejes
programéticos fundamentales.

En un mundo signado por el vértigo del cambioy organizadoentornoala
espiral del conocimiento, la cuantiay complejidad de las innovaciones, bls-
guedas y esfuerzos desarrollados por los multiples actores que hoy actlian en
el universo de laformacién reclaman una sistematizacion constante -siempre
amenazada de obsolescencia- si selos quiere aprovechar al méximo 'y recupe-
rarlos para el aprendizajey €l caminar colectivo. Este documento es una nue-
va manifestaciéon de este compromiso con la generacion de sinergias entre
paises, instituciones y protagonistas de la formacién profesional y la educa-
cion técnicay su proposito es el de describir y analizar |o que estd sucediendo
actualmente en América Latinay el Caribe en estos campos.

Ante este objetivo pareceria que el recurso mas sencillo fuerala compa-
racion con el pasado. Sin embargo, apenas seiniciaesalinea, resultaevidente
gue la pregunta organi zadora ya no puede ser ¢qué ha cambiado en laforma-
cion profesional en laregion? sino por el contrario: ¢qué no ha cambiado?Y
es que, en verdad, son pocos |os aspectos -en forma, contenido o concepto-
gue no han resultado alterados en el transcurso de los Ultimos 25 afios. Més
aun, ningun siglo en la historia ha vivido tantas y tan intensas transformacio-
nes sociales como € siglo XX.
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La sociedad, los g es estructuradores de su desarrollo, su morfologia
y lascoor denadas de espacio y tiempo son cuantitativay cualitativamente
diferentes. Ya no hay dudas acerca del rol que el conocimiento juega en €l
desarrollo. Las economias no estédn més basadas Unicamente en la acumula-
cién de capital fisico y recursos humanos: hace falta un solido cimiento de
informacion, aprendizajey adaptacion. Lainvestigacion cientifica se concreta
en innovaciones tecnoldgicas, aparecen nuevos productos, se sustituyen
insumos, se descubren innovadoras técnicas de produccién que permiten eco-
nomizar recursos y reducir costos, etc. El conocimiento pasa a ser la base
del trabajo humano y tiene &l poder de crear una nueva sociedad: la so-
ciedad cognitiva o la sociedad del saber.

La mundializacion de los intercambios, |as nuevas tecnologias de la co-
municacion, el vertiginoso desarrollo de lainformaticay lacaida del costo de
los servicios por ella habilitados estan eliminando las fronteras y acortando
las distanciasy el tiempo. La aldea més lgjanatiene aternativas de acceder a
un acervo mundial de conocimientos tan vasto como inimaginable hace ape-
nas cincuenta afiosy ademas |o puede hacer en formamasrapiday econémica
de lo que nadie hubieraimaginado hace dos décadas.

Comao consecuencia de €ello la educacion pasa a convertirse en el centro
delasociedad cognitivay su funcionamiento y val ores basi cos deberan ser, en
forma creciente, motivo de interés y de involucramiento de todos |os actores
sociales. Todo hace suponer que la apropiacion del conocimiento en la socie-
dad del saber se asimilaraalatenenciade propiedadesy riquezas en la socie-
dad capitalista. Paralelamente, € impulso tecnol6gico también ha permitido
el desarrollo de modalidades pedagdgicas no convencionales (diversas for-
mas de educacién a distancia, incluida: television, ensefianza interactiva, re-
cursos multimedia, etc., que abren oportunidades de aprendizaje a millones
de personas que, de lo contrario no tendrian acceso a una ensefianza satisfac-
toria.

Pero, al mismo tiempo, estas posibilidades estan bien lejos de ser accesi-
blesenformaigualitaria paratodosy ademas exigen modificaciones radicales
del tipo, la combinacién y la calidad de los conocimientos necesarios. Lain-
tensidad en la extension de la informatica no puede ocultar la existencia de
vastas zonas de nuestro continente que aln carecen de luz eléctricay de agua
potable o de escuelas donde la tiza y los libros son bienes escasos. Para los
pobres, los frutos de la era de la informacién -el conocimiento para todos-
siguen siendo inalcanzables. Las desigualdades en la capacidad de generar
conocimientos son todavia mayores que las relativas al ingreso y o que defi-



nitivamente distingue alos pobres de |os ricos -sean personas o paises- yano
sl o es que tienen menos capital sino también menos conocimientosy de peor
calidad, o sealadiferenciadeingresos entre naciones e individuos obedece al
mayor acierto con que se ha sabido adquirir y utilizar los conocimientos. El
conocimiento en el mundo actual define las transacciones econdmicas, deter-
mina los intercambios comerciales, orienta los mercados, determina las tec-
nologias y los sistemas productivos pero también viabiliza la calidad de la
viday de los vinculos societarios. Los paises pobres tienen menos institucio-
nesy herramientas para recopilar y difundir lainformacién sobre transaccio-
nes, tecnologias y perspectivas de mercado, certificar la calidad de sus pro-
ductos pero también para asegurar la pertinenciay actualizacion de sus servi-
cios educativosy de salud eincluso paragenerar y transmitir el conocimiento
y lainformacion que permitan laexpresion libre delavoluntad ciudadanay el
funcionamiento transparente de los mecanismos de control politico.

No parece, por tanto, haber espacio para dudas acercade que, en visperas
del nuevo milenio, la promocion del desarrollo econdmico, la elevacion del
nivel de vida de ciudadanosy paises, € disfrute de una salud mejor, la habili-
tacion alas jovenes generaciones de una educacion de mejor calidad y mayor
pertenencia, laconservacion del medio ambiente pasa por encontrar los recur-
sosy lasformas paralograr que todos, hombresy mujeres, jovenesy adultos,
paisesy regiones, puedan: acceder, aprender y comunicar 10s conocimientos
relevantes. Para ello se requiere buscar y adaptar |os conocimientos disponi-
bles en otros lugares del mundo e impulsar la generacion local; asegurar la
educacién basica universal y la creacion de oportunidades de educacién per-
manente asi como la promocion de la educacion terciariay aprovechar todas
las posibilidades de la tecnologia de lainformacion y las comunicaciones.

Por dltimo, el conocimiento, en su concrecion tecnoldgica y en su
multidisciplinariedad modificaradicalmentelamorfologia societaria, im-
pulsando lairrupcién deuna“sociedad red” y alteralas coor denadas del
espacioy € tiempo, incor porandolaculturade espaciovirtual y del tiempo
atempor al. Lasredes, en cuanto conjuntos de organismos, centros, institucio-
nes, aparatos, fisicamente separados pero conectados entre si, apartir de codi-
gos de comunicacion comunes y obj etivos complementarios o articulables, se
constituyen en las modalidades organi zativas y/o |0osinstrumentos apropiados
para una economia basada en lainnovacion, la globalizacion y la descentrali-
zacion o paralas empresas que se sustentan en laflexibilidad y la adaptabili-
dad.

v



A 2.700 afios del descubrimiento del alfabeto, que permitio el discurso
raciona y ensanch6 el mundo, independizandolo de los objetos y de larela
cion entrelos hablantes, latelevision permitio laintegracion de texto, imagen
y sonido en un mismo sistemay, en la segunda mitad de los afios noventa, 1a
multimedia trae la fusién de los medios de comunicacion de masas con €l
poder delainteractividad y extiende el ambito delacomunicacion electronica
alavidacotidiana, € trabajo, laescuela, el ocio, etc. El resultado: latransfor-
macion radical y definitivade la culturay el desdibujamiento de las fronteras
entre materialidad y virtualidad, entre ayer, hoy y mafiana.

Ladivisién y la naturaleza del trabajo se han transformado. El im-
pacto esperado de la automatizacion, lacomputacion, larobéticay el desarro-
llo de las telecomuni caciones ha desencadenado |a «tercera revolucion indus-
trial», que coexiste con un alto desempleo mundial. Se estima que, solamente
en los EE.UU., noventa millones de puestos de trabajo estan en vias de ser
sustituidos por maquinas en el futuro inmediato. Pero el impacto tecnol 6gico
no solo se circunscribe a la industria, sino que la biotecnologia transforma
radicalmente el agroy lastelecomunicacionesy lainforméticaal sector servi-
cios. Asistimos a la articulacion entre la tecnologia de la informacién y las
Ciencias de la Vida, y un buen gjemplo de ello es la aparicion de un nuevo
campo -llamado «pharming»- habilitado a partir de la clonacion y que, al
introducir genes en el codigo genético de los animales, los transforma en f&
bricas quimicas.

Esta fusién entre informéticay biotecnologia cuestiona el trabajo de ma-
sas que fue distintivo de la revolucion industrial y tiene una capacidad pro-
ductiva tan grande que cada vez resulta més dificil encontrar una demanda
efectiva para ella, especialmente si ademas el poder adquisitivo y la cantidad
de trabajadores bagja permanentemente. A ello se le suma la tendencia a la
disminucion de la integracion vertical, a través de la externalizacion de los
servicios de apoyo a la produccion -anteriormente realizados internamente a
laempresay por su personal regular- e incluso de partes del proceso produc-
tivo. Por tanto, los limites entre los tradicionales sectores de la economiay,
por ende, la propia division del trabajo se alteran y todo indica que continua-
ran haciéndolo de manera impredecible.

En la segunda mitad del siglo X V111, en Europa, |0s economistas e inge-
nieros, con lafigura de Adam Smith ala cabeza, definian a trabajo como la
realizacion de un conjunto de operaciones elemental es de producci6n que po-
dian ser objetivadas y definidas en forma precisa, independientemente de la
persona que las realizara Esta definicion del trabajo rompié violentamente



con la forma en que la actividad profesional era vividay practicada por los
artesanos que integraban el producto con el saber adquirido y puesto en fun-
cionamiento por el individuo. Esta definicion del trabajo como secuencia de
operaciones generd unarupturaradical entre un objeto llamado trabajo y otro
[lamado trabajador, definido como unafuerzadetrabajo dotadade ciertaenergia
y habilidad, capaz de asumir la realizacién de esas operaciones. En este es-
guema, la calificacion del trabajador no era mas que su capacidad de ajustarse
a las operaciones que debia realizar como asalariado, subordinado a un
empleador. Esta doble definicion de trabajo y trabajador condujo ala nocién
de construccion de la productividad del trabajo: productividad fisica -veloci-
dad de larealizacion y rapidez en el encadenamiento de las operaciones- y
productividad econdémica, que se traduce en una baja del valor unitario de
cada mercaderia asi producida.

Frederick W. Taylor, ingeniero economista, dio una forma préctica a esta
elaboracion conceptual y todo € llamado «sistema taylorista», basado en la
divisién entre concepcion y ejecucion del trabajo operario, no es sino una
aplicaciéninstrumental delasideasdeAdam Smith. Por organizacion taylorista
se entiende la organizacion racional de laindustria en serie que busca definir
y dividir, con el maximo de precision, los puestos de trabajo y las tareas de
manera de controlar el trabajo prescrito. Es un sistema que busca prescindir
del trabajo como sujeto.

Mientras |a evolucion creciente de lademanda, que caracterizo alas épo-
cas pasadas, permitia la estandarizacion productiva -economia de escala- y
comercial -redes de distribucién- hoy, la creciente diferenciacion exigiday la
imposibilidad de sostener existencias o stocks considerabl es de productos hete-
rogéneos, reclamalaproduccion amedida. Estarequiere unagjustadaarticula-
cion entre el avance tecnol égico -que ofrece respuestas y soluciones a estas
nuevas exigencias- y la modernizacion de la gestion operativa y comercial
Entre los multiples cambios que este procese requiere, se puede proclamar la
sustitucion de la racionalizacion de tipo fordista-taylorista y su sustitucion
por un nuevo modelo de produccion industrial cuyos fundamentos son laflexi-
bilidad y 10s nuevos métodos de organizaci 6n de | os trabaj os adaptados a mer-
cados siempre cambiantes y heterogéneos o tecnol ogias blandas. Este «nuevo
paradigma de organizacion industrial» exige una doble lectura del cambio
tecnol6gico. Desde el punto de vista diacronico es necesario tener presente
gue dicho cambio no se da de manera stbita ni generalizada, las nuevas ma-
quinarias se vuel ven pronto obsol etas pero, ademas, no seimplantan en forma
instantanea e integralmente sino que conviven con |os sistemas de produccion
antiguos generando desequilibrios y desniveles en el proceso de moderniza-
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cion industrial. A su vez, una lectura sincrénica muestra que las consecuen-
cias de dichos cambios en la organizacion y calificacion del trabajo son dife-
rentes segun las categorias de trabajadores, €l sexo, €l nivel de calificacion
que posean, pero también seglin setrate de paises altamente industrializados o
en vias de desarrollo.

Todo ello conduce aun cambio radical del perfil ocupacional, alaexigen-
cia de nuevas competencias y aptitudes- hasta ahora desconocidas o desvalo-
rizadas- que acercan laformacion del trabajador alaformacion del ciudadano
y alainexistencia de un determinismo tecnoldgico. La configuracién y el
contenido de las ocupaciones se han vuelto mas compleos, los empleos re-
quieren mas conocimientos y menos habilidades fisicas, se ha enriquecido €l
contenido de los trabajos y se ampliala gama de funciones desarrolladas por
todos los trabajadores. El esquema de gestion de la fuerza de trabagjo de la
industria fordista se caracteriz6 por la parcelacion extrema de latareas y €l
uso extensivo de mano de obra no calificada. Por €l contrario, el nuevo para-
digma se caracterizapor larealizacion de varias series cortas a interior de un
abanico de productos distintos (automatizacion flexible) y su gestidn haveni-
do acompafiada de nuevas modalidades organizativas tales como just-in-time,
kanban, produccion en equipo o grupos de trabajo, subcontratacion de tareas
0 servicios e incluso algunas formas de flexibilidad laboral (trabgjadores a
tiempo parcial, jornada reducida para todos los trabajadores o para grupos
especificos, contratacion por tareas, etc.). Cuando de modalidades de control
setrata, seincorporan control estadistico de calidad, mejora continua, calidad
total, programas cero defecto. Ello entrafia modificaciones sustanciales en el
ambito y en las condiciones de trabajo que deberian estar destinados agenerar
cambios actitudinales profundos y a modificar las practicas de |os trabajado-
res y el requerimiento de competencias en competencias cognitivas y
herramentales a las que se accede por un mayor nivel de educacion general.
Pero, ademas, las nuevas formas de organizacion del trabajo reclaman de com-
petencias comportamentales y disposiciones sociomotivacionales que facili-
ten laintegracién en equipos.

Ante estas transformaciones a nivel mundial la preguntainevitable refie-
reacomo éstas se han procesado enAméricaLatinay el Caribey qué caminos
estateniendo el gjuste entre estas nuevas exigenciasy lasrealidades formativas
de lamano de obra. Latransformacion econémicay la modernizacién tecno-
l6gica en el continente se ha caracterizado por intensos desequilibrios y
heterogeneidades. Por su lado, a nivel micro, se registran comportamientos
contrapuestos y todavia es posible detectar sectores de actividad o empresas
que -manteniendo una organizacién productiva casi artesanal- logran encon-



trar circunstancialmente nichos de mercado exitosos que les aseguran una
sobrevivencia cuya continuidad es dificil de prever. A su vez, si bien durante
lacrisis de los ochenta continu6 aumentando el capital educativo de la pobla-
cion, América Latinay el Caribe aln no han conseguido que unaimportante
proporcion de su poblacion al cance | os nivel es requeridos por aquellas ocupa
ciones gque permiten mejores ingresos y niveles altos de productividad. Y 1o
gue es ain mas significativo, la expansion cuantitativa de la matricula atentd
contrala calidad de la educacion y agudizo la diferencia entre los educandos
seglin su capital econémico y cultural de origen. En ese contexto la gestion
del capital humano y, en especial, de su cualificacion deberia constituir €l
punto de encuentro, el espacio de articulacion, entre el deseo y la realidad.
Cuando la mirada se focaliza en ese &mbito, nos encontramos con que:

Ha cambiado la concepcion delaformacion. S ellasiempre fue consi-
derada como un hecho educativo, |o cierto es que durante mucho tiempo man-
tuvo un didlogo masfluido con el mundo delaproducciony el trabajo que con
el escolar y académico. Hoy se enfatiza este caracter educativo de la forma
cion amedida que confluye, junto a otras modalidades y ramas de la ensefian-
za, en el desafio de dar cuentade lanecesidad de | as personas de acceder auna
formacion y educacion alo largo de toda lavida

Laformacion, a estar estrechamente vinculada con el trabajo producti-
vo, siempre fue un dato presente a interior delos sistemas de relaciones |abo-
rales de nuestros paises. Pero esta presenciafue durante mucho tiempo discre-
tay poco valorada por los propios actores productivosy laborales. Hoy en dia
€lla aparece como un componente central dentro de las estrategias de incre-
mento de la productividad y mejora de la competitividad de las empresas. Se
asocia a su vez con el saario y con las oportunidades de participacion en la
gestion de la produccion. Es materia de negociacion y aparece cada vez con
mayor frecuencia en los convenios colectivosy en lalegislacion laboral. Em-
presariosy trabajadores, asi como sus organizaciones representativas, presio-
nan paratener poder de decision en materiade formaciony, alavez, encuen-
tran insospechadas oportunidades de cooperacién y dialogo. El problema del
desempleo, instalado como punto nimero uno de la agenda de prioridades a
resolver, comienza a ser atacado mediante una nueva gener acion de politi-
cas activas de empleo, dentro delas cualesla for macién aparece como un
componente central, estratégico e imprescindible.

Hablar de formacién ha sido también, y desde siempre, referirse alaen-
trega de conocimientos, habilidades y destrezas vinculados con un oficio vy,
|6gicamente, al manegjo de una determinada tecnologia. Se trataba, sin duda,
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de unatransferencia tecnol 6gica hacia los individuos que atravesaban €l pro-
ceso de aprendizaje. Manteni éndose este el emento basi co, |o cierto es que hoy
el vinculo entre formacion y tecnologia se ha vuelto mucho mas extenso,
profundoy complejo que en el pasado. El ritmo de lasinnovaciones se ace-
lera'y ya no sdlo son los aprendices quienes deben familiarizarse con una
(para ellos) nueva tecnologia. Los empresarios, |os mandos medios y técni-
cos, los gerentes, los profesionales, las empresas mismas en tanto organiza-
ciones, deben actualizarse permanentemente, requieren orientacion e infor-
macion, se procuran espacios donde realizar ensayos y pruebas a efectos de
tomar la decision de incorporar o no determinada innovacion. La formacion
comienza entonces a diversificar sus publicos, y ya no es solo € trabajador
individual sino también otro tipo de personal y las empresas quienes solicitan
servicios de formacion y actualizacion en materia tecnolégica. Al renovarse
rapidamente la tecnol ogia aplicada ala produccién, laformaci én también co-
mienzaatransformarse, perdiendo importanciarelativalos esfuerzos pedago-
gicosdirigidos amanejar tecnol ogia especifica—como un determinado tipo de
torno, o cierta técnica de soldadura- para incrementarse la importancia de la
formaci6n paramanejar y relacionarse con unatecnol ogiaen permanente cam-
bio. Esta nueva situacion ha hecho que, en AméricaLatinay el Caribe, en las
instancias més actualizadas y eficaces de atencién alas empresasy los traba-
jadores, yano se habley se trabaje pensando exclusivamente en laformacion
como tal, sino en ellaintegradaaun conjunto de servicios, fundamentalmente
tecnol 6gicos, que buscan dar respuestaintegral alas necesidades globales de
las empresas.

Se hareorientado la composicién sectorial dela oferta formativa. La
economiade | os paises, tanto en términos de generacién de producto como de
distribucion del empleo se ha transformado radicalmente. Hace tres décadas,
los sectores vinculados con la produccion industrial tenian un mayor peso
relativo y todo hacia presuponer que dicha participacion en laeconomiadelos
paises seincrementaria sostenidamente. En forma congruente con ello, lama-
yor parte delaofertainstitucional de formacion profesional estabafundamen-
talmente dirigidaaocupaciones del sector secundario de laeconomia. Duran-
te las Ultimas dos décadas, América Latinay €l Caribe, al igual que en otras
regiones del mundo, conocié unapérdida relativa de laimportanciadel sector
industrial en materia de participacion en el producto, pero sobre todo en lo
que hace ala generacion de empleo. Acompariando aello, se haincrementado
laimportanciadel sector servicios, aportando una proporcion cada vez mayor
del producto y pasando aun primer lugar en materia de generacion de empl eo,
absorbiendo en buena medida mucha de la mano de obra que paul atinamente
quedaba excedente en el sector secundario. Se explica asi que muchas de las



entidades de formacion de la regién han reorientado su oferta buscando darle
un mayor peso alas ocupaciones del sector terciario, alavez, que surgey se
desarrolla una nueva oferta, tanto publica como privada, dedicada de modo
especifico a atender los requerimientos de este sector en expansion.
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Laformacion:
un hecho laboral, tecnoldgico y educativo

La relevancia de la formacion, a interior de los sistemas de relaciones
laborales en América Latinay el Caribe, es hoy un hecho indiscutible. Basta
pare ello considerar | os antecedentes de pactos o acuerdos nacional es 0 secto-
riales tripartitos sobre empleo, productividad, relaciones laborales que intro-
ducen propuestas sobre formacion; el creciente nimero de convenios col ecti-
vos que explicitamente incorporan ala formacién y a la capacitacion dentro
de las clausulas acordadas; el desarrollo de la legislacién laboral que hace
referenciatanto al derecho alaformacion como asu operativizacion, o bienla
aparicion de diversas instancias de didlogo y concertacion -bipartitas y
tripartitas- en este campo. Los vincul os de la formacién con temas como pro-
ductividad, competitividad, salarios, salud ocupacional, condicionesy medio
ambiente de trabajo, seguridad social, empleo y equidad social, hacen queella
sea cada vez méas un elemento clave dentro de los actual es sistemas laborales
en laregion.

Otro tanto es posible afirmar de laimportancia de laformacion como un
componente central y estratégico dentro de los procesos de innovacion, desa-
rrollo y transferencia de tecnologia. Muchas de las instituciones de formacién
profesional, asi como otras instancias surgidas mas recientemente y que ac-
tan en este campo, no se limitan adesarrollar una ofertaformativapura. A lo
largo y ancho de laregién ya es frecuente encontrar diversas experiencias de
centros 0 servicios tecnol Ggi cos que estas mismas entidades montan para ofre-
cer una gama de servicios mas amplia e integral, tanto alas empresas como a
la comunidad en general: laboratorios de ensayos de materiales, servicios de
certificaciéon de productos y procesos, eventos de divulgacion tecnol égica,
publicaciones especializadas, bancos de datos de recursos tecnoldgicos y de
consultores en diversas areas, servicios de asistencia técnica y consultoria,
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entre otros. De otra parte, algunos institutos tecnol 6gicos han pasado de cen-
trarse en la problematica de la investigacion -desarrollo y adaptacion de tec-
nologia «dura», como materiales, herramientas y equipos; y «blanda» como
la informacién y los programas informaticos- a considerar también todo lo
relativo alagestion, desarrollo y formacion de recursos humanos. Dicha con-
fluencia no es en absoluto resultado de la casualidad. Resulta ya parte del
sentido comuan en la esfera productiva que el «capital humano» es un compo-
nente central y definitorio dentro de las estrategias de productividad y
competitividad de las empresas y sectores econdmicos. Laformacion aparece
entonces, en este escenario, como una herramienta fundamental tanto para
desarrollar esta nuevatecnologia como paraaprovechar y utilizar eficazmente
cualquiera otra.

Cuando se observa el accionar actual de diversas entidades de formacion
delaregion se comprueba, entre otros aspectos, que se ha venido desarrollan-
do unaampliay flexible oferta de formacion. Es dable encontrar, dentro dela
oferta curricular de estas instituciones, desde cursos de formacién inicial, pa
sando por cursos medios y superiores, y llegando a ofertas de actualizacion
gue pueden interesar incluso a profesionales universitarios. Y, como si esto
fuera poco, surgen innumerabl es ejemplos de cooperaci én con otros organis-
mos publicos, como los Ministerios de Educacion en los campos de la ense-
flanza media técnica, tecnol dgica no universitaria, y la educacion de adultos,
con empresas y entidades colaboradoras, con sindicatos, con organizaciones
no gubernamental es, y tantas otras variantes imposibles de ser consignadas de
forma exhaustiva en este documento. Vale decir, entonces, que la formacion
ha venido reforzando un componente educativo que siempre tuvo, tanto atra-
vés de la propia oferta de las instituciones especializadas como mediante la
busqueda de una mayor articulacion 'y cooperacion con otras entidades, orga-
nismos y modalidades de ensefianza que trabajan en esta esfera.

Por lo tanto, relaciones laborales, tecnologiay educacion son dimensio-
nes fundamentales de la realidad actual de la formacion y, ademas, espacios
donde ésta juega un rol decisivo. Para analizar mas en profundidad dichas
dimensiones y campos de actuacion de la formacion, se abordaran seguida
mente cada uno de ellos: formacion y relaciones laborales; formacion y pro-
cesos de innovacion, desarrollo y transferenciatecnol 6gica; formaciény edu-
cacion alo largo de todalavida



1. Formaciony relacioneslaborales

L aformacién eshoy un componente central y estratégico delossiste-
mas de relaciones laborales. Asi 1o confirma el interés y el creciente
involucramiento de empresas y trabajadores, de las organizaciones represen-
tativas de unasy de otros, de los Ministerios de Trabajo através de sus unida-
des especializadas en el tema, sus programas de formacion y capacitacion y
las nuevas politicas activas de empleo, lamas reciente legislacion laboral y €l
incremento de convenios colectivos que contienen acuerdos referidos a for-
macion.

De hecho, la formacién siempre ha estado estrechamente vinculada con
las relaciones de trabajo. Aun en la etapa preindustrial, cuando la produccion
tenia caracteristicas artesanales, existian yalas figuras del maestro detaller y
del aprendiz, donde el primero iba permitiendo y estimulando una progresiva
acumulacion de saberes y habilidades por parte del segundo que, alalarga, se
trasformaba en portador y continuador de latradicién del oficio. Es decir que
yaen ese momento, el proceso de aprendizaje estaba absol utamente integrado
dentro de aquellas primarias relaciones laborales y formaba parte de las «re-
glas del juego» de la produccion y € trabajo de la época.

El desarrollo y auge de la era industrial, en cambio, marchd conjunta-
mente con las tendencias ala especializacion y mayores niveles deladivision
del trabgjo en la sociedad. Si bien e aprendizaje nunca dejo de acontecer
como algo importante en los centros de trabajo, en cierto momento la respon-
sabilidad por laformacion de quienes habrian de desempefiarse en determina-
dos puestos comenzo a ser deslocalizada hacia esos otros espacios, tanto fisi-
cos como institucionales, que pasaron a ser los centros de formacion.

Esta ltima tendencia se produjo, en AméricaLatinay el Caribe, parae-
lamente a los primeros esfuerzos industrializadores, mediante el surgimiento
deinstancias especializadas que pasaron aencargarse de lafuncion formativa.
El aprendiz es, tipicamente en dicha etapa, una persona, generalmente un jo-
ven que concurre a cursos de formacion en unainstitucion durante cierto pe-
riodo de su viday que se convierte en trabajador a ser finalmente contratado
y ubicado en un puesto de trabajo donde pasa a aplicar 10os conocimientos,
habilidades y destrezas previamente adquiridos. Cabe aclarar, sin embargo,
gue esto se tratd de una situacion predominante pero no absoluta. De hecho,
yaamediados de |adécada de | os afios setenta, algunas de lasinstituciones de
formacién profesional como €l Instituto Nacional de Aprendizaje (INA), de
CostaRica, y Cinterfor/OIT mismo, comenzaron a preocuparse por delinear y
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aplicar estrategias que permitiesen certificar a aquellos trabajadores que, a
través de su propio desempefio laboral, hubiesen alcanzado niveles de califi-
cacion que merecieran un reconocimiento formal.

Haciendo referencia, entonces, a la etapa de industrializacion que tuvo
lugar al influjo del modelo desarrollista, podriadecirse que, de modo general,
laformacion tuvo desempefié un papel en ciertamedida disimulado dentro de
los sistemas de relaciones laborales de la época. Siendo en cualquier lugar y
circunstancia la calificacion un componente importante de la produccion, o
cierto es que durante dicha etapa cuando se haciareferencia alas «relaciones
laborales», se hablaba basicamente de los hechos y procesos de negociacion
y/o conflicto en torno atemastales como el salario, laestabilidad y lasformas
de promocion en el empleo, la extensién de determinados beneficios sociales,
etc.

En dicho contexto, laformacién fue una actividad que raravez era objeto
de negociacion; por o tanto conocia escasas menciones dentro de |os conve-
nios colectivos de trabajo, y en la legislacion laboral tenia solo algunas refe-
rencias basicamente declarativas o bien que especificaban el ambito
institucional en el marco del cual debiaresolverse su gjecucion (normal mente
una entidad de caracter puablico y nacional). En varios paises |as organizacio-
nes detrabajadoresy de empleadores mantuvieron un interésimportante, pero
a finy a cabo limitado al participar mediante delegados en las instancias
directivas de las instituciones de formacion profesional.

Se trat6, en definitiva, de sistemas de relaciones laborales insertos en un
contexto donde:

a) El Estado jugaba un rol central en varios ordenes, entre ellos en €l de la
negociacion colectiva, en el de laproduccion y prestacion directa de ser-
vicios, y enlaproteccion mediante barreras arancel arias de la produccion
nacional.

b) Lasempresassedesarrollaron justamente en un contexto fuertemente pro-
teccionista, orientadas al mercado de consumo interno, y no tenian por
tanto grandes presiones ni desde | os consumidores, ni desde lacompeten-
cia

c) Los trabajadores y sus organizaciones luchaban por una extension y
profundizacion de sus derechos, asumiendo un supuesto béasico que tam-
bién asumia el Estado y los empresarios:. la produccion y el empleo ha-



brian de crecer sostenidamente, mas allade eventualescrisisciclicas. Los
sindicatos eran, ademas, organizaciones en proceso de fortalecimiento,
en lamedida en que también se creia que, tanto la produccion industrial
como los contratos basados en salarios, crecerian indefinidamente y por
tanto también su base de representacion y su poder.

d) Como consecuencia de la misma estrategia de desarrollo «hacia aden-
tro», el imperativo de lainnovacién y desarrollo tecnol 6gico se vio mori-
gerado, los ciclos de vida de los productos eran més bien largos, y las
exigencias de calificacion y sobre todo de recalificacion de la mano de
obra, no resultaban tan altas en términos de actualizacion con nuevas téc-
nicas, herramientas, materiales o formas de organizacion del trabgjo. El
desafio era en todo caso cuantitativo: proveer en nimero suficiente per-
sonal calificado y semicalificado paralas industrias.

En los Ultimos veinte afios esta realidad ha cambiado de modo radical en
précticamente todos sus aspectos provocando, entre otras consecuencias, una
revalorizacion de la formacion dentro de los sistemas laborales y un interés
creciente de los distintos actores en ella. ¢Por qué?

Primero, porque han cambiado las estr ategias de insercion inter nacio-
nal de las economias de la region. Ya sea a través de politicas de apertura
comercia unilateral, 0 en el contexto de procesos de integracion regional, de
formamas 0 menos drasticala produccion nacional comienzaaverse expues-
ta a otro tipo de reglas que exigen medidas urgentes para mejorar su
competitividad. Esto ha generado una intensificaciéon del ritmo del cambio
tecnol 6gico aplicado a la produccién, una disminucion de los ciclos de vida
de los productos y, por tanto, también de la calificacion, generando presiones
constantes por su actualizacion.

Segundo, laimportanciarelativa del «factor conocimiento» dentro de
las nuevas formas de organizacion de la produccién y el trabajo se ha
incrementado notablemente. El control delainformaciény el conocimiento
pasa entonces a ser estratégico, tanto como antafio fue el control delatierrao
de los medios de produccion. La capacidad de generar conocimiento y
gerenciarlo bajo el concepto de las organizaciones que aprenden, esta consi-
derado como unafortaleza clave parala competitividad y ha desembocado en
unarevalorizacién del talento humano. De ahi que el interés de los diferentes
actores en acceder alatoma de decisiones en materia de disefio, g ecucién o
financiamiento de la formacién se torne también algo vital.
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Tercero, €l supuesto del crecimiento sostenido e indefinido de la pro-
duccion y el empleo -0 masbien delarelacion directa entre ambos- se ha
revelado a la postre como sin validez. Si bien la produccion puede seguir
creciendo, como de hecho o hace, la generacién de empleo no sucede corre-
lativamente y, en muchos casos, se asiste a nuevo y preocupante fendbmeno
del crecimiento econémico y productivo con aumento del desempleo. El cre-
cimiento del empleo en aguellos sectores con mayor dinamismo econémico
no alcanza a compensar, en muchos casos, el despido originado por la nueva
relacion capital-trabajo, afectada por la introduccién de innovaciones tecno-
l6gicas, y por los cierres que se producen en sectoresincapaces de contrarres-
tar la competencia de bienes del exterior. En el antiguo contexto, alcanzaba
con aplicar durante los periodos de crisis politicas de tipo compensatorio,
como el seguro de desempleo o |os programas de empleo de emergencia. Ac-
tualmente ha surgido una nueva generacion de politicas activas de mercado de
trabajo que, invariablemente consideran a la formacion y a la capacitacion
como su elemento mas central y estratégico.

En este nuevo contexto, el posicionamiento de los actores productivos y
laborales cambia, la negociacion se vuelve més complegjay comienza a ser
cada vez més dificil abordar temas como el salario o la estabilidad |aboral de
manera independiente. Se presta ahora mucho més atencion a las relaciones
entre empleo, salario, productividad, produccion, competitividad, calidad, etc.
Esdentro de este nuevo estado de cosas que laformacion aparece reval orizada
y comienza a percibirse como un tema estratégico. Ella es incorporada a un
creciente nimero de convenios colectivos y también se incluye dentro de la
legislacion laboral. Surgen y se multiplican experiencias de didlogo socia y
concertacion en el campo de la formacion, que demuestran tener una capaci-
dad de desarrollo y de sostenibilidad muy grande, aun en contextos de alta
conflictividad.

1.1.Laformacion en los acuerdos nacionales

La formacion ha sido incorporada como un capitulo importante en los
distintos acuerdos nacional es -general mente tripartitos aunque también en al-
gunos casos hipartitos- que han sido suscritos alo largo de los afios hoventa
en Américalatinay el Caribe.

En Argentina son gemplos de ello: el «Acuerdo Marco parael Empleo,
laProductividad y la Equidad social», suscrito € 25 dejunio de 1994 entrelas
partes socialesy el gobierno; y el «Acta de Coincidencias», acordada el 9 de



mayo de 1997 entrelaCGT y €l gobierno. Laclausulade esta Gltima, rotulada
«Participacion en la formacion profesional» establece que «se fomentara la
formacion profesional permanente y continua, asi como la de |os desocupa-
dos. En ambos casos con la participacién activa de |os actores sociales para
aumentar la eficienciay direccion del gasto y de las politicas».

En Chile, e Acuerdo Marco de 1990, y Acuerdo Nacional Tripartito de
1991 son los dos antecedentes de mayor importanciaen lamateria. En el dlti-
mo, se acordd desarrollar, en una agenda de interés comun, iniciativas sobre
politicas de capacitacion y formacién profesional, creando 6rganos consullti-
vos para el Programa de Capacitacion y Desarrollo de la Educacion Técnica
gue gestiona el Ministerio de Trabajo y Prevision Social, y del Servicio Na-
cional de Capacitacion y Empleo (SENCE). Mas recientemente, en 1998, se
promulgo el nuevo Estatuto de Capacitacién y Empleo que, luego de un pro-
fundo proceso de consultay debate anivel politicoy social, introduce modifi-
caciones de importancia en varios planos, entre ellos en lo que tiene que ver
con la creacion de nuevas férmulas de gestion de la capacitacion a nivel de
empresa, estimulando la participacion de los trabajadores en los Comités
Bipartitos de Capacitacion. También se creala Comision Nacional de Capaci-
tacion, con integracion tripartita.

En Colombia, através del «Acuerdo de Productividad, preciosy saa
rios», del 19 de diciembre de 1994, de carécter tripartito, se ocupa en su capi-
tulo VII de establecer acuerdos y definiciones en materia de productividad.
Tras afirmar que entre los diversos factores que inciden negativamente sobre
aquélla, se destacalafalta de calificacion delamano de obra, €l atraso tecno-
l6gicoy las deficiencias delas politicas de cienciay tecnologia. Se defineala
capacitacion y calificacion de la mano de obra como un instrumento funda-
mental, en el cual deben trabajar conjuntamente con el gobierno, los trabaja-
doresy los empleadores, de modo de alcanzar |0s objetivos propuestos. Las
partes asumen un compromiso en tal sentido, realizando una declaracion
programética en cuanto a que las tres partes desarrollaran programas conjun-
tos para promover el incremento de la productividad, entre otros factores, a
través de la capacitacion.

En M éxico, pais con largatradicion en este tipo de acuerdos, se suscribi6
el 16 dejulio de 1990 e «Acuerdo Nacional de Productividad», con declara-
ciones referentes a la realizacion de un esfuerzo educativo a través de accio-
nes desarrolladas por programas nacionales orientados a la modernizacion
educativay alacapacitacion y productividad. En 1992 se celebro el «Acuerdo
Nacional paralaElevacion delaProductividad y 1a Calidad» (ANECAP), por
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el que se estima indispensable promover, dentro de las empresas y con €l
concurso de los trabajadores y sus organizaciones, politicas de capacitacion
permanente atodos |os niveles, programas de readiestramiento de lamano de
obra, programas de induccion a puesto, nuevas modalidades de capacitacion
en el sector rura y en lamedianas y pequefias empresasy el establecimiento
oficial de nuevasformasderegistroy dictamen de programas de capacitacion,
con €l fin de promover su mayor descentralizacion y més ampliainformacion.
El Acuerdo denominado «Alianza para |la recuperacion econémica» alcanza-
do en 1995, en su capitulo VIl establece acciones concretas en materia de
capacitacion: ampliacion de los programas de «Becas para trabajadores
desempleados» y de «Calidad Integral y M odernizacion», asi como indicacio-
nes parael Consegjo de Normalizacion y Certificacion de Competencia L abo-
ral». Finalmente, el acuerdo denominado «Dialogo Obrero-Empresarial hacia
una Nueva Cultura Laboral», del 13 de agosto de 1996, de caracter tripartito,
contiene también importantes y explicitas referencias ala formacion.

El de Panama es otro gjemplo, con el «Pacto de Compromisos para €l
Desarrollo», adoptado €l 6 de diciembre de 1994 en el &mbito delosAcuerdos
de Concertacion (Bambito I11). En él los actores empresariales y sindicales
acordaron asumir mayor responsabilidad, entre otros temas en el de laforma-
cién, lo que alo postre resulté en la concrecion de la bipartita Fundacion del
Trabajo que haimpulsado importantes iniciativas en la materia.

1.2.Laformacion en los convenios colectivos de rama de actividad
o industria

Un reciente estudio sobre formacién profesional en la negociacion colec-
tiva, realizado por Cinterfor/OIT, establece como primera conclusion la pro-
cedencia del ingreso de la negociacion colectiva a la formacion profesional.
Afirmaademés que las circunstancias de ser la formacion un derecho subje-
tivo del trabajador y una obligacion del empleador, y de entrar en relacion
directa con los otros derechos laborales y condiciones de trabajo, conllevan
la posibilidad -y la conveniencia- de ser regulada por la autonomia colectiva.
Como una resefia no exhaustiva del relevamiento que ese mismo estudio rea-
liza, es posible citar una serie de ejemplos concretos en la region.

En Argentina, el Convenio colectivo del sector Gas -por gjemplo- refiere
alacapacitacion como vinculadaamejorar |as habilidades de los trabajadores
y amantener lacalidad del servicio. En relacidn con los recursos movilizados
para promocionar la capacitacion, lanormaes el financiamiento de las activi-



dades a cargo de la empresa, surgiendo como dato significativo lafijacion de
clausulas de cumplimiento referidas al aporte empresario con destino a Fon-
dos Sindicales parala Capacitacion o sostén de Centros de Formacion Profe-
sional, en todos|os casos que fueron analizados. El Acuerdo Marco del Sector
Seguros No. 191/92, celebrado entre |as organi zaciones profesional es de em-
presariosy la de trabajadores (Sindicato del Seguro), incorporaen laclausula
denominada Comité de Capacitacion Laboral, un mecanismo participativo real -
mente innovador, tendiente a lograr |a participacion activa de las partes en la
definicion de politicas de capacitacion en el ambito sectorial orientadas a la
calificacion y recalificacion del personal.

En Brasil, la Convencion Colectiva Bancaria, si bien no estipula meca-
nismos concretos de formacion, entre las regul aciones de contenido econémi-
co prevé el pago alos empleados de una retribucion con fines educacionales,
[lamada “ salario-educacion”, compensatoria de los gastos de su educacion de
primer grado, y lade sus hijos, en establ ecimientos pagos, entendiéndose ade-
mas que este rubro no posee caracter salarial. Por otra parte también seregula
la concesién de licencias especiales por razones de estudio, sobre la base de
considerarse esas jornadas como de trabajo efectivo. En los Ultimos afios, en-
tre las experiencias relevantes ensayadas en ese pais, resultaineludible sefia-
lar el @mbito de Acuerdo Sectorial Automotriz, que comprende lanegociacion
colectiva desarrollada en Brasilia (febrero de 1993), entre las empresas priva-
dasy entidades profesionales de empleadores por un lado, y las organizacio-
nes de trabajadores representadas por la CUT, por Fuerza Sindical y la Fede-
racion de Metal Urgicos de San Pabl o, por otro. Esta convencién tiene la parti-
cularidad de haber incluido también como tercer participe al Gobierno Fede-
ral, interesado en promover la inversion productivay el empleo, a través de
facilidades y garantias reconocidas a sector privado. En la ndmina de temas
acordadosy que incluyen el aumento de los niveles de produccion, delaofer-
ta de empleos, de los niveles salariales y de la comercializacion, asi como la
rebaja de impuestos, de los margenes de ganancia de lacadenaproductivay la
disminucion de los precios a consumidor, a través del instrumento que se
comenta, se incorporan algunas regulaciones en materia de tecnologia, cali-
dad y productividad. Para ello se parte de la base de ampliar €l espacio del
sector automotriz en el “Programa Brasilefio de Calidad y Productividad”,
especialmente en lo que refiere a la capacitacion y reciclaje de la mano de
obra empleada. A través de la creacion de una entidad técni co-cientifica sec-
torial, o de latransformacién de alguna de | as entidades ya existentes, se pro-
cura una normalizacioén técnica, la certificacion de la calidad y la
implementacion de programas de calidad, productividad y tecnologia, en €l
ambito nacional, incluyendo en el Consejo Deliberante del Programalarepre-
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sentacion de los trabajadores. A este organismo se le asignalatareade gestio-
nar e integrar los recursos y calificaciones de las entidades de tecnologia y
calidad existentes. Entre los grupos de trabajo que se crean paradesarrollar €l
acuerdo y promover unaagenda de continuidad, uno de ellosincluye aspectos
relativos alatecnologiay la calidad.

En México, el convenio colectivo celebrado en 1996 por Ford Motor
Company S.A. (Planta de Estampado y Ensamble de Hermosillo) y € Sindi-
cato Nacional de Trabajadores de laempresaincluye disposiciones especiales
sobre formacion. Las partes asumen el compromiso de impulsar el desarrollo
profesional delos trabajadores através de programas de capacitacion y adies-
tramiento, proporcionando |os medios adecuados, dentro y/o fuera de las ho-
ras de trabajo. A estos fines, se promueve larotacion de personal en las dife-
rentes operaciones en las areas de trabajo, dentro o fuerade linea. Se creauna
Comision Mixta de Capacitacion y Adiestramiento, la que debe establ ecer |os
programas de capacitacion y adiestramiento, para fomentar especialmente la
habilidad y la observancia de las normas de seguridad industrial, debiendo
proporcionarse instalaciones y equipos adecuados para impartir las acciones
de capacitacion.

En Paraguay, €l convenio colectivo de la Administracion Nacional de
Electricidad (ANDE), de 1993, constituye unade los primerosy més comple-
tos convenios colectivos celebrados en € ambito de una empresa estatal de
ese pais. En el capitulo sobre “ Capacitacion y Desarrollo”, se consagran algu-
nos principios centrales en torno al instituto, destacandose la enunciacién de
que la capacitacion es, @ mismo tiempo, un derecho del trabajador y una
obligacion del empleador. Al respecto, en una de sus clausulas se expresa
textualmente que “las partes convienen en la importancia de la capacitacion
del persona de lainstitucion, por lo cual se establece como derecho de los
trabajadores y obligacion de laempresa, la continuidad de la capacitacion del
personal, actualizandolatecnol 6gicamente y administrativamente en todas sus
formas». Se prevé, asimismo, la creacion de centros de adiestramiento, bi-
bliotecas, |aboratorios de investigacion, cursos y becas encaminadas a la for-
macion y capacitacion permanente de los trabajadores. El convenio también
establece la participacion del Sitrande (Sindicato de Trabajadores de ANDE)
en la gestion de capacitacion y acuerda un régimen de tiempo parala capaci-
tacion, a través del reconocimiento de licencias destinadas a la formacion
profesional de los trabajadores.

En Per 0 se suscribi6, en 1995 en el ambito de laempresa cupriferaMag-
maTintaya S.A. que operaen el Departamento de Cuzco, un acta de entendi-



miento entre la compafiay el sindicato de obreros, através de cuya negocia-
cion colectiva se creaun Comité Conjunto Sindicato-Gerencia como proyecto
de participacion compartida en la gestion, entre cuyos objetivos se destaca la
estabilidad en el empleoy el mejoramiento dela calidad de vidaen €l trabgjo,
dentro de un marco de relacionamiento que posibilite operaciones producti-
vasy con costos competitivos. Con ese fin se procura adoptar acciones comu-
nes que impliquen desde lareubicacion del personal afectadoy laoportunidad
de capacitacion paralos nuevos puestos de trabajo, hasta un eventual servicio
de colocacién cuando no se encuentre otra posibilidad.

En Uruguay, e convenio colectivo del sector, de fecha 27 de junio de
1997, acordado por las partes empleadoray trabajadora, fue creadala Funda-
cién parala Capacitacion delos Trabajadoresdelalndustriadela Cons-
truccion, de carécter paritario, tiene por cometido: a) financiar acciones e
instrumentos que permitan la capacitacion profesional de los trabajadores y
empleadores del Sector Construccion, y; b) emitir por si o por quienes desig-
ne, un «certificado de aptitud» que acredite laaprobacién del curso de capaci-
tacion por parte del trabajador. Su financiamiento corresponde a los aportes
paritarios de empleadoresy trabgjadores. 0,5 por mil acargo delosempleadores
sobre los salarios liquidos del sector y 0,5 por mil a cargo de los trabajadores
sobre los salarios liquidos, asi como a donaciones, proyectos de cooperacion
y recuperacion de costos por servicios prestados. También en este pais, se
puede citar un ggemplo en el sector de la celulosay papel, donde en unaim-
portante empresa, la Fabrica Nacional de Papel (FANAPEL ), se acordé en-
tre empresay sindicato desarrollar un programa de formaciony desarrollo de
recursos humanos, basado en el enfoque de competencia laboral.

1.3. Las nuevas formas de accién del Estado en €l campo
de la formacion profesional:
el papel delos Ministerios de Trabajo

Como un fenémeno que se inscribe dentro de un proceso mas general de
reestructuray replanteamiento del rol del Estado en lavida social y econémi-
ca, pero también de la mencionada reval orizacion de laformacién en el cam-
po de las relaciones laboral es, resulta un hecho cada vez més generalizado €l
protagonismo asumido por los Ministerios de Trabajo (Mintrab) en el escena-
rio de laformacion profesional de América Latinay el Caribe, fundamental -
mente en lo que se refiere ala definicion de los lineamientos de politicas.
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Dél vigjo rol de mediacion en larelacion capital-trabajo, centrado en los
aspectos de remuneraciones, estabilidad y condiciones de trabajo, estos Mi-
nisterios amplian su competencia abordando, en este sentido, ladimension de
laformacién desde la perspectiva de politicas activas de empleo. Esto se ex-
presa tanto en materia de la normativa, como en la propia estructura
institucional, con la creacion y desarrollo de secretarias, direcciones o servi-
cios que atienden especificamente a la formacion profesiona y su relacién
con los demés aspectos laborales.

El origen de esa cada vez mayor incumbencia encuentra su génesis, pre-
cisamente, cuando las carteras laborales entienden que la for macién profe-
sional constituye un elemento protagénico en la formulacion y puesta en
mar cha de politicas activas de empleo.

A mediados de los afios setenta en Chile; aproximadamente diez afios
después en México, y sobre todo desde inicios de |a presente década en otros
paises. Argentina, Brasil y Uruguay, por citar algunos, los Mintrab desarro-
[lan ambi ciosos proyectos que les dan un mayor involucramiento en e campo
de la generacién de politicas publicas de empleo. Estos programas, financia-
dos con recursos propios en casi todos |os casos, reforzados en otros por cré-
ditos de la banca internacional, no solo reconocen la relevancia de laforma
cion profesiona en el logro de los resultados, sino que también dan inicio a
una reformulacién de su tradicional institucionalidad: 10s sistemas de forma-
cién gque se comienzan a generar procuran definirse a partir de una mayor
atencién alademanda de for macion del aparato productivo. Este enfoque se
concibe con vistas a superar, de alguna manera, larigidez verificadaen agu-
nasinstituciones nacional es que se habian apegado aunaestructuraorganizativa
y programética demasiado ajustada a la oferta capacitadora disponible.

Por ello, puede decirse que laformacion ocupa un espacio central dentro
de las politicas activas de empleo que comienzan a impulsarse desde |os mi-
nisterios|aboral es. Dentro de esta orientacion, laconcepcion desarrollada pasa
por un papel centrado en el disefio de politicas y estrategias, generacion de
mecanismos de financiamiento y supervision, monitoreo y evaluacion de las
acciones de capacitacion, delegando lafuncion de gjecucion de dichas accio-
nes a otros agentes, tanto publicos como privados.

Como ya se expreso, la trascendencia otorgada a estas politicas se evi-
dencia en los importantes volimenes de recursos financieros asignados a la
concrecion de los diversos programas y proyectos. Estos recursos provienen
de distintas fuentes: fondos publicos para capacitacion establecidos por ley;



recursos extraordinarios provenientes del erario publico; fondos de desem-
pleo; asi como por la capacidad que tienen los Ministerios de Trabajo de asu-
mir el endeudamiento publico en el campo de laformacién profesional (pro-
yectosjunto a BID y a Banco Mundial, entre otros). A modo de resefia par-
cial, pueden mencionarse, entre otros jemplos, l0s siguientes:

» EnBrasil, laSecretaria Nacional de Formaciony Desarrollo Profesional
(SEFOR) cuenta con € Fondo de Amparo a Trabajador (FAT) adminis-
trado por un Consgjo Deliberativo (CODEFAT) de carécter tripartito y
paritario.

*  Chilecuentacone Servicio Nacional de Capacitaciény Empleo (SENCE),
a cargo de la administracion de diversos programas como los que
involucran lautilizacion de franquicias tributarias, capacitacion y empleo
de jovenes (Chile Joven), entre otros.

» Meéxico, por su parte, g ecuta proyectos dirigidos a desarrollar |lademan-
da de capacitaci 6n a través de ingeniosos mecanismos de fortal ecimiento
y consolidacion de la micro, pequefiay mediana empresa, asi como im-
portantes recursos vol cados a través de programas de becas para desocu-
padosy un importante esfuerzo nacional dirigido a establecer un sistema
de normalizacion y certificacion de competencia laboral.

» Uruguay, asu vez, desarrollaacciones através de la Direccion Nacional
de Empleo (DINAE), del MTSS, y latripartita Junta Nacional de Empleo
(JUNAE), responsables de la asignacion de los recursos del Fondo de
Reconversion Laboral.

Adquieren también trascendencia instancias tripartitas que, coordinadas
por los Ministerios, incorporan a empleadores y trabagjadores ala discusion y
latoma de decisiones sobre las politicas consideradas.

Pero de modo especial merece destaque €l papel que los Mintrab vienen
desempefiando, através de las ya mencionadas politicas activas de mercado
detrabajo. En lamedida en que dichas Secretarias tienen participacion en la
definicién de los grandes lineamientos nacional es que hacen a las estrategias
de desarrollo y transformacion productiva, ala vez que comienzan a actuar
también en el campo del fortalecimiento y modernizacion delaofertaformativa,
tienen la posibilidad de actuar simultanea y en forma congruente sobre las
distintas y principales caras del problema.
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Ladecision deintervenir en el mercado detrabajo através de politicas de
empleo, responde a diversas razones. atender problemas de latransicion en el
proceso de apertura econdémica; responder a situaciones de riesgo social me-
diante instrumentos de redistribucion; corregir fallas de mercado, tanto en el
terreno de la vinculacion entre ofertay demanda laboral como en materia de
capacitacion.

Dentro del nuevo concepto de politicas activas de mercado de trabajo, un
campo donde los Mintrab tuvieron, y tienen, acciones de gran envergadura e
importancia, es en los programas y proyectos de capacitacion y empleo de
jévenes. Dirigidos ajovenes en situacion de desempleo estructural y altories-
go social, surgieron como mecanismos de compensacion a los duros efectos
sociaes de las politicas de gjuste estructural y de apertura al comercio inter-
nacional de las economias de laregién, con sus correspondientes procesos de
reorgani zacion de los servicios sociales estatales. A través de un proceso con-
centrado e intensivo de servicios de capacitacion, formacion por competen-
cias transversales de tipo psicosocial, nivelacion escolar y practica laboral,
los programas apuntan a elevar las oportunidades de insercion laboral de esta
poblacion. Algunas de sus caracteristicas principales son: la adopcién como
indicador de la pertinencia de la capacitacion ala deteccion de oportunidades
de précticalabora en empresas; la autofocalizacion de la poblacién objetivo;
y la gjecucion desconcentrada y regulada por mecanismos de mercado.

Los Ministerios de Trabajo de laregion, en resumen, estan actuando de-
cisivamente en el campo de la formacion profesiona y contribuyendo a su
integracion en funcién de estrategias superiores y nacionales, relacionadas
con la transformacién productiva, los desafios de incrementar la productivi-
dad y competitividad de las empresas y las economias, de modo de asegurar
un crecimiento econémico ambiental y socialmente sustentable.

2. Formacion y procesos de innovacion, desarrollo
y transferencia tecnolégica

Lasméasinnovador as experienciasa nivel regional en materia de for-
macién, conciben a ésta como parte de un conjunto de acciones de trans-
ferencia tecnoldgica, tanto de trabajo como de produccion, adaptacion e
innovaci6n. Esto estamarcando un viraje tanto conceptual como metodol 6gico
en la accion de instituciones, centros de formacion y unidades de educacion
tecnol égica.



En términos conceptuales, estas experiencias se caracterizan por poseer
cierto grado de especializaciéon hacia sectores econémicos determinados
(metalmecanico, celulosa 'y papel, cuero y calzado, quimica, construccion,
etc.) lo cual les permite, entre otros beneficios, un mayor grado de actualiza-
cion tecnol 6gica en maguinas, equipos y materiales, pero también en conoci-
mientos y técnicas aplicados a la produccion. Dicha actualizacion, comple-
mentada con nuevas estrategias de acercamiento y colaboracion con el sector
productivo esta posibilitando ofrecer una serie de servicios que vienen acom-
plementar latradicional oferta de formacion.

Yasea como unaconceptualizacion previaa estos cambios, 0 como resul -
tado préactico de ellos, lo cierto es que se modificatambién lanocion de cudles
son los sujetos de atencion de estas unidades, serviciosy centros. Si antes la
principa poblacion atendida consistia basicamente en trabajadores individua-
les, principalmente jovenes, alos cuales se procuraba transmitir de unaforma
sistemética un conjunto de conocimientos, habilidadesy destrezas vinculadas
con una ocupacion, hoy dia estas nuevas experiencias conciben también alas
unidades productivas (empresas de diverso tamafio y caracteristicas), sus for-
mas de encadenamiento productivo y organizaciones, y |10s propios sectores
econdmicos, como parte de su publico prioritario.

Se procura ademas, que este nuevo publico pueda ser atendido de forma
més integral que en € pasado. De esta forma, en casos como los Centros
Nacionales de Tecnologia, del SENAI, y los Centros Federal es de Educacion
Tecnol 6gica, dependientes de la Secretaria de Educacién Mediay Tecnol 6gi-
ca, de Brasil; los Centros de Servicios Tecnol 6gicos del SENA; los Nucleos
Tecnol6gicosdel INA; ademés delas acciones que SENCICO y SENATI ofre-
cen en Perti alas empresas con el propdsito de que accedan a prestaciones no
solo de formacion y capacitacion, sino también de investigacion y desarrollo,
asistenciatécnicay consultoria, o informacion tecnol 6gica.

Si bien esta diversificacion de los serviciosinstitucional es posee un com-
ponente de busqueda de financiamiento alternativo, se trata en muchos casos
de componente aln incipiente. Su mayor potencialidad reside en los procesos
de fortalecimiento de la actualizacion, pertinenciay calidad de la propia for-
macién. Laarticulacion en un ambiente apropiado de formacion y educacion,
trabajo y tecnologia, permiten estructurar mecanismos mediante los cuales se
adquieran, ademés de sblidos conocimientos técnicos y tecnoldgicos, los va-
lores, habitos y conductas inherentes a las competencias que las actuales cir-
cunstancias historicas requieren de los trabajadores, técnicos y profesionales.
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Una caracteristica fundamental de esta nueva concepcion de la forma-
cion, radica en laincorporacion de contenidos y metodologias propios de lo
que se hadado en llamar «educacion tecnol 6gica». De modo breve, ésta con-
siste en registrar, sistematizar, comprender y utilizar el concepto de tecnolo-
gia, historicay socialmente construido, para hacer de é un elemento de ense-
fianza, investigacion y extension, en una dimension que exceda los limites de
las simples aplicaciones técnicas: como instrumento de innovacion y trans-
formacion de las actividades econdmicas, en beneficio del hombre como tra-
bajador y del pais.

La propia tecnologia ha superado hoy la dimensién puramente técnica
del desarrollo experimental o lainvestigacion de laboratorio; abarca cuestio-
nes de ingenieria de produccién, calidad, gerencia, mercadeo, asistencia téc-
nica, compras, ventas, entre otras, que laconvierten en un vector fundamental
de expresion de la cultura de las sociedades. Podria decirse que el propio
proceso tecnol 6gico es, en si mismo, un gjercicio de aprendizaje que modifica
la forma de «ver» el mundo, marcado por teorias, métodos y aplicaciones.
También es conocimiento y mantiene, por lo tanto, la constante exigencia del
«espiritu de investigacidn» sobre |os hechos que son generados, transmitidos
y aplicados. Surge entonces la necesidad de una més estrecha aproximacion
entre las conquistas del conocimiento cientifico y técnico y el saber de los
«aplicadores» de tecnologias, sean ellos estudiantes, instructores, investiga-
dores o trabajadores, afin de informarlos sobre su papel en latransformacién
técnica de la produccion y € trabajo.

En las concepciones masintegral es a este respecto puestas en practicaen
la region, se procesa un distanciamiento de las nociones restringidas de un
adiestramiento, formacion y preparacion de mano de obra hecha en funcién
de las necesidades inmediatas del mercado de trabajo. Por e contrario, ellas
buscan transmitir a trabajador dimensiones distintas capaces de tornarlo apto
como agente de las evoluciones cientifico-tecnol égicas del mundo moderno
y, de ese modo, permitirle aportar su inteligencia, creatividad y empefio al
interior de la unidad productiva.

Un somero relevamiento de o que viene aconteciendo en la region per-
mite ver, por un lado, que buena parte de las instituciones de formacion, tanto
publicas como privadas, vienen acometiendo el desafio de vincular més estre-
chamente a la oferta formativa con |os procesos de innovacion, desarrollo y
transferencia de tecnologia. Pero, por otro lado, también se constata una ten-
dencia por lacual, institutos tecnol 6gicos y organismos vinculados a organis-
mos empresariales sectoriales, comienzan a abordar simultaneamente |os te-



mas tecnol6gicos y de formacién y desarrollo de recursos humanos. A conti-
nuacion se presentan, atitulo ilustrativo, algunas de las multiples y ricas ex-
periencias actualmente en curso en laregion que vienen a dar cuenta de los
enfoques antes mencionados.

El SENAI, de Brasil, viene diversificando de forma significativa su mi-
sion institucional, ampliando los limites de su actuacién como institucion de
educacion profesional y pasando a ser reconocido, también, como un instru-
mento de generacion y difusién detecnol ogia. Incubadoras tecnol dgicas, islas
de tecnologia de integracion de la produccion y sistemas de transporte de
informacion digital son, entre otras, algunas de las iniciativas institucionales
destinadas a consolidar esa funcién. Los proyectos de incubadoras son vistos
como medios para acelerar lamodernizacidn, no silo creando empresas nue-
vas, de tecnologia 0 no, sino también para superar répidamente las actuales
estructuras que tienen dificultades para implantar 1os conceptos impuestos
por los actuales paradigmas de la sociedad del conocimiento. La propuesta
basicaesfacilitar lalargay caratravesia entre el prototipo de laboratorioy la
cabeza de serie industrial. De ahi laimportancia de lainfraestructura fortale-
ciday de las actividades asociadas al soporte de instrumentacidn, mercadeo,
comercializacion y divulgacion. Una incubadora coloca a disposicion de las
empresas emergentes espacio fisico, apoyo de servicios -teléfono, fax, repro-
duccién gréfica, secretaria, administracion, apoyo contable, apoyo de infor-
matica- recursos humanos, servicios especializados, capacitacion, apoyo tec-
nol égico, etc. Los mecanismos de instrumentacion, de capacitacion y de apo-
yo tecnol6gico desarrollados por €l SENAI, sirven para dar base y capacita-
cion alos empresarios para que enfrenten con mayor seguridad |os obstacul os
que se interponen entre el mundo de lainvestigacion y la realidad empresa
rial, donde la competitividad -calidad, productividad y precio- es €l factor
determinante del éxito.

Pero tal vez unade las principales estrategias del SENAI la constituye el
modelo de los Centros Nacionales de Tecnologia. Concebidos a partir de la
certeza de que el aumento de la productividad y de la competitividad de las
empresas industriales esta condicionado por la realizacion de inversiones en
tecnologia, éstos Centros se tornan en polos de generacion, absorcion, ade-
cuacion y transferencia de tecnologia, y trabajan en el sentido de agregar va-
lor alainformacion.

El sistema de evaluacién parala obtencion del Titulo de Centro Nacional
de Tecnologia (Cenatec) fue concebido con base en € Premio Nacional de
Calidad (PNQ) que, asu vez, estaestructurado a partir del “Malcolm Baldrige
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National Quality Award”. El sistema de evaluacién Cenatec presentatres ver-
siones distintas:

i) La utilizada para la atribucion del Titulo en la Categoria Bronce, que
consiste en la versién simplificada del PNQ, resultante de la reduccién del
grado de abarcatividad de los items que componen cada una de la siete cate-
gorias de evaluacion: liderazgo, informacion y andlisis, planeamiento estraté-
gico, desarrollo y gestién de recursos humanos, gestion de procesos, resulta-
dos de negocio, foco en e cliente y su satisfaccion.

ii) La utilizada para el otorgamiento de la categoria Plata presenta un
sistema de evaluacién con mayor complejidad y extensién mayores, ya que,
ademas de aumentar el nivel de exigencias en Gestion de Calidad, introduce
también los items de evaluacion referentes al Contenido Tecnol6gico del
Cenatec y sus resultados, con un padrén minimo de puntuacién a ser alcanza-
do, ademésdelositems“ ServiciosdeApoyo” y “ Desempefio de Facilitadores’.

iii) Finalmente, para laterceraversion, latitulacion en la Categoria Oro,
se utilizan los Criterios de Excelencia del PNQ, en su version vigente, com-
plementado con €l item referente al Contenido Tecnol égico.

Se procura de este modo instituir un sistema de evaluacién de compl gji-
dad y exigencias crecientes, con la meta de introducir en las unidades del
SENAI un esfuerzo constante paralamejorade su patron de calidad, sin esta-
blecer a pesar de eso plazos u obligatoriedad de participacién en las tres cate-
gorias.

L os Centros Nacionales de Tecnol ogia (Cenatec), en reciprocidad con el
sector productivo, con las universidades y con las instituciones de investiga-
cion, g ercen simultaneamente las funciones de educacion, asistencia técnica
y tecnolégica e investigacion aplicada. El SENAI cuenta hoy con 32 Centros
ya certificados, implantados en 11 Estados de la Federacion, en las regiones
Sur, Sudeste y Nordeste del pais, y actian en 23 éreas tecnol égicas.

Los Centros capacitan técnicos medios industriales ala vez que desarro-
[lan précticas de extensién tecnol dgica, consultoria de empresas, difusion de
informacion tecnolégica, certificacion de calidad y de desarrollo experimen-
tal de productosy de procesos, dirigidos aun sector de actividad industrial en
su area de competencia. Sin embargo, existen ya actividades pioneras donde,
através de algunos Centros, el SENAI incursiona en la educacién superior,
como en €l caso de su curso de Ingenieria Industrial Textil.



Lafilosofia basica de actuacion de los Cenatec contempla la multidisci-
plinariedad, rapidez en lacirculacion de informacion tecnol 6gica—con fuerte
presencia de sistemas informatizados de facil acceso- flexibilidad en la utili-
zacion de instrumentos pedagdgicos, contenidos programéticos y curriculos
pensados en funcion de lainteraccion permanente entre las précticas tecnol 6-
gicas de las empresas y las actividades de formacion.

A partir de laexperienciaacumulada mediante el sistemade evaluaciony
acreditacion de calidad de los Cenatec, el SENAI también viene impulsando
una estrategia de expansi 6n atodas sus unidades operacional es de laadopcion
de los modelos de excelencia gerencial. En 1997, se creod el certificado de
«Centro Modelo de Educacion Profesional» (CEMEP), conferido en las tres
categoriasreferidas alas unidades del SENAI que se destaquen por la calidad
de sus servicios. La expectativa es que este sistema pueda constituirse en un
instrumento eficaz paralamejoriadelos estandares de calidad y del desempe-
fio operacional de la mayoria de las unidades de la institucion. Su principal
objetivo es desarrollar programas con metodologias de ensefianza-aprendiza-
je innovadoras y la organizacion curricular flexible adecuadas a las exigen-
cias de la educacion permanente, con énfasis en laformacion integral del ciu-
dadano. Pero €l proceso del CEMEP, ademas de innovar en la educacion pro-
fesional, busca también mejorar la calidad de la asistencia técnica 'y tecnol 6-
gicaque launidad prestaasus clientes. En conjunto con el Centro Internacio-
nal paralaEducacion, Trabajo y Transferencia de Tecnologia (SENAI/CIET)
y los Centros Nacionales de Tecnologia, los CEMEP constituyen la Red Na-
cional de Tecnologia del SENAL.

El INACAP, de Chile, posee una serie de centros tecnol 6gicos donde se
brindan servicios de capacitacion atrabajadores, técnicosy profesionales, asi
como servicios tecnol égicos de diversa indole a empresas y otras entidades
vinculadas a la produccion tanto de bienes como de servicios. Entre los cen-
tros tecnoldgicos del INACAP, se destaca el Centro Internacional de Capaci-
tacion en Telecomunicaciones (CINCATEL ). Los cursos de capacitacion que
este Centro disefia y ejecuta estan comprendidos en la amplia variedad de
especializaciones que se estan desarrollando en el campo de las telecomuni-
caciones, basados en la demanda del mercado y en la factibilidad de contar
con recursos humanos, materiales y tecnologias que permitan ofrecer un ser-
vicio de capacitacion que cumplacon las demandas de sus clientes. CINCATEL
cuenta con laboratorios de Conmutacién Digital, Transmision PCM, Transmi-
sion por Fibra Optica, Microondas Digitales, Planta Externa de Fibra Optica,
Computacion e I nternet, y Comunicaciones. Poseetanto lainfraestructuracomo
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los recursos humanos necesarios para brindar servicios de asesoria e ingenie-
riatanto al sector privado como al sector gubernamental.

Brasil: CIET/SENAI,
un observatorio de las transfor maciones tecnol 6gicas
y susimpactos sobre la formacion profesional y el trabajo

El Centro Internacional parala Educacion, Trabajo y Transferen-
cia de Tecnologia (CIET), es unainiciativa conjuntadel CNI/SENAI y
UNESCO, acttiaanivel naciona einternacional, como un observatorio
de los efectos y transformaciones producidos por las nuevas tecnol o-
gias sobre |os sistemas de formacién profesional, sobre la absorcién y
difusion de tecnologias y sobre las calificaciones de | os trabajadores.

Serealizan en este Centro investigaciones en las cuales se analizan
las consecuencias de |os cambios tecnol gicos y |as nuevas tecnol ogias
de lainformacién sobre el trabajo, la educaciony los sistemas de desa-
rrollo tecnol 6gico. En su carécter de observatorio de las transformacio-
nes en curso, el Centro retine y desarrolla informacion tendiente a ha-
Ilar soluciones compatibles con la realidad brasilefiay, particularmen-
te, con ladel sistema de formacién profesional del SENAI.

L as actividades estan organizadas en torno a grupos; cada uno de
los ellos desempefia tareas dentro de un érea especifica de interés del
CIET. El Grupo de Informacion es responsable del estudio del impacto
de las nuevas tecnologias de la informacion y procesos de comunica-
cion sobre lasociedad, y especia mente sobre | os procesos productivos.
En este sentido, se pueden mencionar actividades como: |la capacita-
cion de personal técnico en el acceso a bases de datos nacionales e
internacionales y a Internet, la instalacién de redes electrénicas y la
recopilacion de informacion en bases de datos.

El Grupo de Educacién recopila y produce informacion concer-
niente a la educacion, tanto en el Brasil como en €l exterior, contribu-
yendo a esclarecer las complejas relaciones entre la formacién profe-
sional y la actividad productiva. A través de este esfuerzo ayuda a me-
jorar el entendimiento del sistema educativo brasilefio y a hallar vias
aternativas para su mejoramiento.




Con relacion al trabajo se identifican tareas de seguimiento de las
transformaciones que afectan los requerimientos en materia de capaci-
tacion en los segmentos organizados de la economia, particularmente
en laindustria, asi como laestructuradel desempleo y estudios sobre €l
Ilamado sector informal. El monitoreo de estos cambios provee infor-
macion que puede ser utilizada en la formulacion de politicas publicas
y en estrategias de formacion profesional .4

Como g emplos de entidades gremiales e institutos tecnol 6gicos que de-
sarrollan esfuerzos convergentes con |os realizados por las instituciones de
formacién, es posible mencionar, entre otros:

El delaCamara Chilena dela Construccion (CCC), entidad que, ala
par de sus funciones normales como organismo gremia empresarial, cuenta
con la Corporacién de Desarrollo Tecnoldgico la cual desarrolla servicios de:
difusion tecnol 6gica, mediante publicaciones, encuentrosy seminarios, y es-
tablecimiento de relaciones con centros de investigacion y desarrollo tecnol 6-
gico de otros paises; transferencia tecnol égica, mediante |a deteccién de opor-
tunidades tecnolgicas, |a articulacién de negocios de base tecnol égica, ase-
soramiento en la obtencién de fondos concursables para lainnovacion tecno-
I6gica, y ciclos de transferencia tecnol dgica; coordinacion de grupos deinte-
rés tecnoldgico, para la elaboracion de documentos técnicos e informativos,
documentos normativos, el impulso alainvestigacion relacionaday lagestion
de proyectos de transferencia tecnol 6gica; promocion de estudios tecnol 6gi-
cos, estudios técnicos, andlisis sectoriales y estudios de factibilidad. Esta ac-
cion delaCCC en el campo tecnol 6gico, se complementacon € desarrollo de
unainiciativatendiente a establecer |os perfiles de competenciarequeridos en
la industria de la construccién chilena, como forma de orientar tanto a las
empresas en sus politicas de seleccion, capacitacion y promocion de recursos
humanos, como al sector educativo y el sistema de capacitacion en su oferta
curricular.

El SENA, de Colombia, hatenido, en sus més de cuarenta afios de vida,
unarelacion creciente con el desarrollo tecnol 6gico productivo. Desde € pun-
to de vista de esta institucion, su funcion principal: impartir la formacion
profesional integral para los trabajadores del pais, puede ser definida como
transferencia de tecnologia en un ambiente formativo, para ser aplicada alos
procesos productivos de |as empresas de todos |os tamafios y complejidades
tecnol ogicas.
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Entre los campos especificos de accion del SENA que tienen un enfoque
explicito de apoyo a desarrollo tecnol6gico se destacan 10s servicios en esa
materia: €l apoyo a los acuerdos sectoriales de competitividad; la investiga-
cioén aplicada en asociaci6n con otras entidades; y |0os convenios especiales de
cooperacion. Estas actividades son gecutadas principalmente por 21 centros
de formacién y servicios tecnol 6gicos que cuentan con ventajas comparativas
para adelantar actividades de desarrollo tecnol6gico, donde se invierte una
parte importante de los recursos del presupuesto regular de la entidad . Estos
centros poseen una infraestructura en equipos e instalaciones que se pueden
aprovechar en alianzas estratégicas con las empresas y centros de desarrollo
tecnol 6gico y de productividad paraimpulsar acciones en € marco delainno-
vacion y el desarrollo tecnol 6gico.

Actualmente esa responsabilidad se ha visto incrementada por la orienta-
cién de una parte importante de sus ingresos parafiscales hacia proyectos de
desarrollo tecnol dgico productivo, segln lo dispuesto en la Ley 344 de 1996.
Con la aplicacion de estos recursos se busca:

* Incrementar la competitividad de los sectores productivos con la finali-
dad de fomentar |as exportaciones, mejorar |as capacidades innovativasy
elevar e nivel de aprendizaje de empresariosy trabajadores, como apoyo
alas estrategias basi cas de generaci6n de empleo y de mejoramiento dela
calidad de vida de la poblacion colombiana.

* Impartir en el pais unaformacion profesional que responda a las necesi-
dades del sector productivo, de tal manera que sea flexible, de buena ca-
lidad y pertinente.

*  Modernizar |os sistemas de gestion de los centros de formacién profesio-
nal del SENA.

* Iniciar la articulacién del Sistema Naciona de Formacion Profesional
con €l Sistema Nacional de Innovacion, estableciendo enfoquesy estrate-
gias comunes, que permitan elevar la calidad de la educacion técnicay
profesional, impulsar lainnovacién tecnol égica en | os sectores producti-
VOSY crear una nuevacultural institucional parala competitividad de lar-
go plazo en la sociedad colombiana.

De modo general, en Colombia se ha procurado estructurar |os esfuerzos
en materia de cienciay tecnologia en un proceso que se inicia con la aproba-
ciondelaley 29, de 1990, por lacual sedictan disposiciones parael fomento



de lainvestigacion cientificay el desarrollo tecnolégico y se otorgan faculta-
des extraordinarias para entre otros objetivos, modificar los estatutos de las
entidades oficiales que cumplen funciones de cienciay tecnologia, incluyen-
do las de variar sus adscripcionesy vinculacionesy las de crear |os entes que
sean necesarios. DichaLey hasido ampliaday especificada en 1996 mediante
tresdecretos: uno, por el cual se dictan normas sobre asociacion paraactivida-
des cientificasy tecnol dgicas, proyectos de investigaciony creacion detecno-
logias; otro por el cual secreael Consegjo Nacional de Cienciay Tecnologia, y
se reorganiza €l Instituto Colombiano para €l Desarrollo de la Cienciay la
Tecnologia (COLCIENCIAS); finamente, el decreto por el cual se regulan
las modalidades especificas de contratos de fomento de actividades cientifi-
casy tecnolégicas.

Este marco juridico ha dado una base importante para el reforzamiento
delas actividades en materiade investigacion y desarrollo tecnol 6gico de par-
te de entes descentralizados como el SENA, asi como también de las universi-
dadesy otrosinstitutos vinculados con el tema. En tal contexto, el papel asig-
nado alaformacion profesional, y concretamente al SENA, en la politica de
competitividad es muy importante no slo como proveedor de servicios de
capacitacion sino también como financiador de proyectos de desarrollo tec-
nol égico. Juntos, SENA y COLCIENCIAS conforman la Comision Nacional
de Proyectos de Desarrollo Tecnol égico, la cual tiene, entre otros, |0s prop6-
sitos de: proponer acciones especificas para la articulacion entre el Sistema
Naciona de Innovacion y el Sistema de Formacion Profesional, de acuerdo
con lapoliticageneral y orientaciones que establezcan el CONPESYy el Con-
sgjo Nacional de Cienciay Tecnologia; y, analizar |os proyectosy los concep-
tos de los evaluadores y expertos y pronunciarse sobre la viabilidad de las
iniciativas que cumplan con los criterios de pertinencia, calidad, compromiso
empresarial e innovacién tecnol 6gica.

Unade las expresiones concretas de |os resultados de esta estrategia son
los Centros de Desarrollo Tecnol 6gico, en algunos casos gestionados directa-
mente por el SENA y en otros por el sector privado con apoyo de estainstitu-
cién. Los Centros con que actualmente cuentael SENA en distintasregionesy
ciudades de Colombia son: Centro ASTIN de Asistencia Técnica a la Indus-
tria; Centro Colombo-Aleman, orientado a los procesos y control de calidad
delasoldadura; Centro de Metalurgia, que se ocupadel campo delamodeleria
y moldeo de fundicion, fusion de metales ferrosos y no ferrosos; Centro
Colombo Italiano, en sistemas de disefio y manufactura asi stidos por compu-
tadora, aplicados a procesos y productos metalmecanicos; Centro de Gestion
Industrial, en los campos de ensayos de materiales para el control de calidad
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metalmecanico, tratamientos térmicos y andlisis metalogréfico, asi como en
el de programacion, planeaciony control de procesosindustrialesy de mante-
nimiento, y quimica industrial; Centro Colombo Canadiense de la Maderay
el Mueble; Centro Textil; Centro de Confecciones, Centro Tecnol6gico del
Calzado; Centro de Hoteleria, Turismo y Alimentos; Centro parala Gréficay
Afines (SENIGRAF); Centro de Gestion Comercia y Mercadeo; Centro L ati-
noamericano de Especies Menores, en laactividad pecuaria. A efectos de mos-
trar con mayor detalle larealidad de estas experiencias, se tratan a continua-
cion dos g emplos de Centros Tecnol 6gicos del SENA y dos de Centros Tec-
nol gicos privados:

» El Centro SENA Colombo-Italiano «Américo Vespucci» de Automati-
zacion Industrial, en Bogota. Los sectores de influencia de este Centro,
debido a su experiencia, conocimiento, y manejo de politicasindustriales
del pais son: Bienesde Capital, Automotriz en el campo de las autopartes,
electrodomeésticos e industria del mueble y bienes de equipo. Las areas
tecnol 6gi cas base son en: disefio, manufacturay produccion paralareali-
zar lasinvestigaciones y de metrologiay calidad como soporte alainfra-
estructura de servicios tecnol 6gi cos.

* El Centro de Asistencia Técnica a la Industria, ASTIN, de Cali, surgido
como resultado de un convenio entre el SENA y GTZ, deAlemania. Con
un esquema organizativo similar al del anterior, sediferenciaen sus éreas
operativas: electronica 'y automatizacion; matriceria; plésticos; y servi-
cios tecnol dgicos.

» El Instituto de Capacitacion e Investigacion del Plastico y del Caucho
(ICIPC), cuenta entre una amplia gama de soci os adherentes a asoci aci o-
nes gremiales, empresas, escuelas de administracion, lo cua le han per-
mitido ir ampliando su base de insercion y relacionamiento con diversos
sectores productivos y cientifico-tecnolégicos. Los servicios ofrecidos
por el ICIPC se resumen en: capacitacion abiertay cerrada; asesoria 'y
consultoria; servicios delaboratorio; formacién avanzada; encuentros pro-
fesionales; investigaciones y publicaciones.

» El Instituto de Formacién Técnica paralalndustria Gréfica (IFTAG) fun-
ciona como un area operativa de la gremial empresarial de ese sector
(ANDIGRAF), pero se inscribe dentro de una estrategia de comple-
mentacién con e SENA en materia de financiamiento, infraestructuray
recursos humanos. Ofrece cursos por demanda y una especializacion en
gerencia, asi como también servicios de consultoria que incluyen visitas



a las plantas con una metodologia conocida como «auditaje técnico de

planta.

Colombia: desarrollo tecnolégico y formacion

Para apoyar al sector empresarial colombiano en su propdsito de
modernizarse tecnol6gicamente y alcanzar niveles adecuados de €fi-
ciencia, calidad y productividad, € Servicio Nacional de Aprendizaje
(SENA) ha rearientado la actividad de sus centros especializados para
convertirlos en infraestructuras de soporte técnico a la produccion na-
cional -los Centros de Formacion Profesional y Servicios Tecnol 6gi-
cos- mediante la prestacion de servicios tecnol 6gicos y realizacién de
actividades de investigacion.

Uno de estos Centros es el Colombo Italiano «Américo Vespucci»
de Automatizacion Industrial. Surgido en 1988 através de un convenio
de cooperacion con el gobierno italiano, tuvo en sus origenes €l objeti-
vo de impartir programas de formacion profesional en €l areade proce-
sos de automatizacion industrial. Mas tarde éste se ampli6 ala presta-
cion de servicios tecnol 6gicos y a actividades de investigaci 6n tecnol 6-
gica aplicada.

Actual mente |los focos de concentracién de su of erta son:

e Cadenas productivas y sectores objeto de los acuerdos sectoriales
de competitividad.

e Cadenas productivas con ata dinamica tecnol dgica e impacto so-
bre el empleo.

e Cadenas productivas con impacto sobre la calidad de vida.

» Areas de nuevas tecnologias con impacto transversal sobre la
competitividad y productividad de |os sectores productivos.

El patrimonio tecnoldgico del Centro estd compuesto por la expe-
rienciay conocimiento del capital humanoy suslineastecnol 6gicas en:
disefio CAD/CAE, manufactura CNC/CAM, y robética con tecnolo-
gias para €l aseguramiento de calidad y metrol6gico.+
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INA, de Costa Rica, haasumido tareas de asesoriay apoyo a productores
de distintos sectores, tareas éstas que han sido organizadas en lafigurade los
Nucleos de Formacién y Servicios Tecnoldgicos. Dichos nlcleos poseen un
enfoque sectorial y tienen por objetivo fortalecer 1os sectores productivos de
bienesy servicios, proporcionando a las empresas opciones de capacitacion,
transferencia de tecnologia, asistencia técnica, informacion tecnoldgica, de-
sarrollo de proyectosy prototipos, entre otros, con el propésito de contribuir a
incrementar sus niveles de calidad, productividad y competitividad. Se trata
de unidades desconcentradas técnicamente que facilitan la convergencia de
diferentes actoresy recursos, facilitando el didlogo y la cooperacion, alavez
que habilitar un conocimiento més profundo y sistematico de la realidad so-
bre la cual se pretende actuar.

SENCICO, de Perti, ademas de brindar servicios de capacitacion en el
area de la construccion, asume otras tareas:

* eninvestigacion, buscando nuevas tecnologias de construccion y mejora-
miento de tecnologias nativas y desarrollando estudios relacionados con
la edificacion, la habilitacion urbana y el mejoramiento del habitat en
general;

» ennormalizacién, elaborando y actualizando, através de Comités Técni-
cos Especializados, normas para el disefio y construccion, que son incor-
poradasa Reglamento Nacional de Edificaciones. Los Comités estan con-
formados por representantes de diversas instituciones de investigacion,
Universidades y otras instituciones vinculadas ala vivienda y ala cons-
truccion.

e El Laboratorio de Ensayo de Materiales tiene como objetivo el apoyo
académico a algunas carreras vinculadas al sector de la construccion, y
tambi én brinda servicios a usuarios en la gjecucién de ensayos de control
de calidad de materiales y estudios de suelos para la construccién civil.

» Serealizan asimismo investigaciones en el campo de los materiales de
construccion y la geotecnia

SENAT]I, también en Per(, ha adoptado una estrategia de diversificacion
desusservicios haciael areatecnol 6gicametodol 6gicamente diferentealade
otrasinstituciones. Sin contar propiamente con centros tecnol 6gicos, desarro-
[la acciones de asesoria e informacién tecnoldgica. Lo primero através de la



conformacién de equipos de asesoria ad hoc a las demandas presentadas por
empresas 0 grupos de empresas'y que se constituyen tanto por losinstructores
de lainstitucion, como por consultores externos de los cuales se tiene un re-
gistro actualizado y depurado. Lainformacién tecnol 6gica se havenido enca-
rando mediante la realizacion de eventos, dentro de los cuales el més impor-
tante es el recientemente creado «Congreso Internacional de Tecnologia In-
dustrial» donde se presenta a empresarios, profesionales, técnicos, trabajado-
res, estudiantes e instructores, las principal es innovaciones tecnol égicas sur-
gidas para los distintos sectores productivos.

INCE, deVenezuel a, recientemente ha puesto en marcha unainnovacion
institucional tendiente a la conformacion de Centros de Formacion Profesio-
nal y Servicios Tecnoldgicos. Dichos Centros se plantean como «reductores
de la variabilidad» de la demanda tecnoldgica de los sectores productivos,
permitiendo el posicionamiento del Instituto para sus publicos interno y ex-
terno, teniendo para ello en cuenta las demandas provenientes del universo
regional de empresas, asi como la utilizacién intensiva de su capacidad insta-
lada. En términos de investigacion y desarrollo, €l INCE se plantea que estos
Centros desarrollen actividades de investigacion aplicada; desarrollo experi-
mental; adecuacion-adaptacion; disefio; simulacion; desagregacion tecnol 6-
gica, y; estudios o diagndsticos tecnoldgicos. En la linea de prestacion de
servicios tecnol 6gicos, se ofrece: asistencia técnica; consultoria; servicio de
informacion, documentacion y difusion; pruebas y ensayos de laboratorio;
disefio y estandarizacion de métodos de andlisis y muestreo; especificacion,
seleccion, pruebay puesta en marcha de equipos; e intermediacion.

Las empresas del grupo SIVENSA, también en Venezuela, constituye-
ron a mediados de 1976 la Fundacion FUNDAMETAL. Orientada basica-
mente a la formacion, capacitacion, desarrollo y asesoria a las empresas en
materia de recursos humanos, esta Fundacién ha venido extendiendo su ac-
cion atodo el pais en lo que se denominael area de las tecnologias «blandas»
aplicadas a la organizacion, administracion y gestion del trabajo productivo.
Entre otros servicios la Fundacién brinda asesoria a empresas que buscan
certificarse bajo las Normas 1SO 9000, un &rea de accion abordada también
por algunas de las instituciones de formacion que han obtenido, a su vez, su
certificacion internacional .
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Brasil: Los aportesdel SENAC ala investigacion y difusion
de conocimientos relativos a la for macién profesional

Es notorio, en el ambito regional de laformacion profesional, cier-
ta (bienvenida) avidez por |os aspectos de investigacion, tedricosy tec-
nolégicos. Entretanto resulta dificultoso cuantificar una posible insufi-
ciencia de tal produccién intelectual, es bueno insistir sobre algunas
actividades que se han convertido en modelo de o que se reclama, con
larealizacion y publicacion de investigacionesy textos de alto conteni-
do tedrico.

Un g emplo adestacar esel «Boletim Técnico do SENAC», publi-
cacioén sobre la cual se admite que se ha constituido, a lo largo de més
de 25 afios de difusion, en «unareferencia obligada paratodos los inte-
resados en la articulacion de laformacién y el trabajo en laregién; ha
sabido mantener un nivel de reflexion, seriedad profesional, presenta-
cion gréficay difusion de ideas que le permite destacarse con persona-
lidad propia entre las publicaciones de formacion profesional de lare-
giénx». Sele hareconocido, ademés, su capacidad de asumir «un enfo-
gue critico de las teméticas clave de la articul acion entre |o pedagdgico
y €l trabajo, que le permite integrar corrientes sociol dgicas contempo-
raneas de escasa difusion en el contexto de la formacién profesional y
gue enriquecen su aporte». Ese enfoque criticoy tedrico, y lareflexion
sobre la peculiaridad del sector terciario -sector dificil de abordar por
su heterogeneidad- |e permiten al Boletim encarar un grupo de temati-
cas de avanzada, centrales en la consideracion de |as decisiones sobre
el futuro de laformacion profesional.

En esas consideraci ones ha guedado ubicada claramente [afuncion
del Boletim Técnico do SENAC. Ellas destacan, ademés de |l as gjustados
juicios sobre su factura grafica o calidad editorial, una planificadatarea
en materia de publicaciones que, legitimamente orientada hacia obje-
tivos bien definidos se ha constituido en un aporte de significacion en
materia de investigacion, reflexiéon y diseminacion de la tarea pionera
del SENAC en €l sector terciario que, primero la propia institucion, y
luego toda la comunidad regional de la formacién, celebray agradece.




Cinterfor procura postular para sus instituciones adherentes -y el
ejemplo aludido parece sefialar el camino- que ademés de la conver-
genciaen laaccion, ellaabarque también | os aspectos tedri cos basados
en € conocimiento de la realidad regional y en la particular de cada
pais.¢

3. Formacion y educacion alo largo detoda lavida

Laformacion constituye, en Ultimainstancia, una actividad eminen-
temente educativa, y tanto su historia como su actualidad en laregion de
AméricaLatinay el Caribeasi lo confirman. Enlos periodosiniciales casi
todas las |FP de la region realizaron importantes esfuerzos encaminados, por
un lado, a la atencién prioritaria de jovenes no incorporados por €l sistema
educativo regular, a través de la modalidad de aprendizaje. M&s aun, las pri-
meras instituciones que surgieron en laregion tuvieron el propdsito expreso 'y
principal de estructurar y administrar la modalidad de aprendizaje que hasta
entonces se |levaba de manera casuisticay débilmente reglamentada en algu-
nos sectores de laindustria en expansién. El aprendizaje fue claramente con-
cebido paralosjévenesentre 14 y 18 afios de edad que terminaban la ensefian-
zaprimariay no tenian posibilidades o aspiraciones de continuar en €l sistema
educativo formal. Fue por lo tanto una opcion alternativa a la ensefianza de
nivel medio, y se concibi6 inicialmente para los hijos de los obreros cuyas
aspiraciones eran seguir la profesion de sus padres.

Esta oferta no tuvo originalmente ningln reconocimiento o correspon-
dencia para equivalencias con niveles de la ensefianza formal. Fue concebido
netamente como un sistema independiente de formacion para el trabajo, sin
pretensiones de paral elismo con el sistemaregular. Sin embargo, la evolucion
de la situacién y cobertura del sistema de educacion regular si tuvo efectos
importantes en la formacién profesional. Durante sus primeros afios, casi to-
daslas IFP se vieron compelidas a proporcionar cursos introductorios de «ni-
velacion previa» paraimpartir los conocimientos elemental es de lecto-escri-
tura'y mateméticas que diesen a los participantes los rudimentos necesarios
para aprovechar laformacion ofrecida. Aun més, en muchos casos las IFP se
dedicaron a la implementacion de programas de alfabetizacion y educacién
de adultos, ya éstos fueran propios o através de los esfuerzos realizados por
los Ministerios de Educacion. En otras palabras: la experiencia acumulada
con la atencion de los sectores en desventaja, mas el mandato recibido
desde lasmasaltas esferasdelos gobiernos, hicieron posible quelasinsti-
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tuciones de formacién profesional se constituyesen entrelos primeros or-
ganismos publicos sectoriales a ser convocados para la promocion de las
politicas sociales formuladas para lograr la equidad y superar la pobre-
za, através de un esfuer zo educativo.

Como producto de una mejora sustantiva de |os niveles de escolaridad de
la poblacién en general, las | FP fueron paul atinamente disminuyendo sus es-
fuerzos hacialaimplementacién de programas de nivelacion previay de edu-
cacion de adultos, llevando sus labores hacia aspectos més rel acionados con
su mision especificay originaria: laformacion para el trabajo productivo. En
tal sentido, la expansion de la cobertura de | os sistemas regulares de ensefian-
zaen los niveles primario y secundario permiti6 a estas instituciones modifi-
car gradual mente los requisitos de escolaridad de | os postul antes a sus progra-
mas, sobre todo aaguellos més formalizados, y mover haciaarriba sus niveles
de formacion.

No obstante ello, aln preval ecen en muchos programas formativos de las
instituciones de laregién, contenidos rel acionados con mateméticasy lengua-
je, que en ocasiones se tratan de los mismos que deberian impartirse en los
programas educativos regulares requeridos como minimos para ingresar a la
formacién profesional. De hecho, los problemas de enfoque, de baja calidad o
deinsuficienciaen el ambito educativo formal sereflgjan alahoradelaapli-
cacion préctica de laformacion profesional .

El caracter educativo de la formacion no se agoto, sin embargo, en la
mera circunstancia de su relacion con e sistema de educacion regular. La
formacion impartida por las instituciones no se restringio nunca a una mera
formacion para el puesto de trabajo. Por el contrario, ellatendio siempre ala
comprension del significado del trabajo y del ambiente en que se desarrolla
contribuyendo, ademés, a unatoma de concienciay una valorizacion del tra-
bajo productivo, mediante el desarrollo del gusto por |a ocupacion aprendida,
asi como el sentido de dignidad y orgullo profesional.

Hoy en dia, tanto el sistemade educacién regular como los diversos siste-
mas de formaci6n se encuentran enfrentados a un nuevo contexto que plantea
desafios de gran envergadura. Dentro de éstos, probablemente el mayor seael
de adecuar y actualizar los contenidos curriculares y las certificaciones ofre-
cidas alos nuevos perfiles | aboral es surgidos como consecuencia de las trans-
formaciones acontecidas en el mundo productivo y lanueva reaidad del em-
pleo.



Sin duda se trata ésta de una situacion que viene a afectar masalossiste-
mas regul ares de educacion que alaformacion, histéricamente mas vinculada
a devenir productivo y laboral. Esa es una de las causas del progresivo acer-
camiento que se constata entre ambos sistemas, asi como también del surgi-
miento de algunas de las méas innovadoras iniciativas que tienen lugar en la
region tendientes anormalizar la oferta de formacion y educacion con base en
los actual es perfiles de competencia laboral.

En todo caso, existe hoy un extenso consenso, tanto a nivel politico como
delasociedad, en el sentido de que es preciso reestructurar laoferta de educa-
cion y formacion en términos suficientemente flexibles como para responder
aladiversidad y mutabilidad de las demandas de calificacion. Nadie puede
esperar hoy que el acervoinicia de conocimientos constituidos en lajuventud
le baste paratodalavida, pueslarapidaevolucion del mundo exige unaactua
lizacién permanente del saber, en un momento en que la educacion bésicade
losjovenestiende aprolongarse. Laeducacion y laformacion, efectivamente,
estén en mutacion; en todos |os &mbitos se observa una multiplicacion de las
posibilidades de aprendizaje que ofrece la sociedad fuera del ambito escolar,
y lanocion de especializacion en el sentido tradicional viene siendo reempla-
zada en muchos sectores modernos de actividad por la de competencia evolu-
tivay adaptabilidad.

Se trata este de un cambio basicamente cualitativo. Si antes alcanzaba 45
con transmitir determinados conocimientos técnicosy ciertas habilidades ma-
nuales para que los individuos se incorporaran a un empleo que los estaba
esperando, ahora es preciso entregar toda una gama de competencias que an-
teriormente no eran suficientemente enfatizadas: iniciativa, creatividad, capa-
cidad de emprendimiento, pautas de relacionamiento y cooperacion. Estas
han de ir acompafiadas, ademas, por |as nuevas competencias técnicas reque-
ridas que son relativamente menos especificas que en el pasado: idiomas, in-
formatica, razonamiento 16gico, capacidad de andlisis e interpretacion de co-
digos diversos, etc.

Resulta entonces prioritario proporcionar medios para que las personas
puedan autogestionar sus procesos de desarrollo laboral y profesional: encon-
trar un primer empleo, buscar uno nuevo, iniciar un emprendimiento empre-
sarial, recalificarse através de cursos, y formarse permanentemente: ocupado
0 desocupado, en su casa o en su lugar de trabajo. En lo que parece un juego
depalabras, alapar queseproducelaextincion del “empleo paratodala
vida”, emerge &l concepto de“formacion alolargo detoda lavida’. Este



giro, tanto conceptual como préctico de la formacion, conlleva una serie de
consecuencias gue es preciso resaltar:

* En primer lugar, al contrario de unas décadas atras cuando la tendencia
dominante era hacia la especializacion, hoy parece cada vez més necesa
rio contar con una serie de competencias basicas y generales, que sirven
tanto para actuar en ambientes de trabajo con menor grado de control y
més situaci ones imprevistas que deben resolverse sobre |a marcha, como
para“navegar” en un mercado de empleo dificil y competitivo. Laforma-
cion especifica, que sigue siendo necesariaes, cadavez mas, adquiridaen
el propio trabajo y las empresas prefieren tomarlaa su cargo. Las entida-
des de formacion, y muchos programas, comienzan a operar un acerca
miento, tanto anivel de contenidos como institucional, con laesferadela
educacién general o regular. Como ésta también se encuentra en proceso
de reforma, se beneficia de este acercamiento en la medida en que la
formacion profesional le proporciona experiencia en materia de
relacionamiento con el sector productivo. Dicho de otro modo, una siner-
gia beneficiosa para ambas tradiciones e institucionalidades.

*  Ensegundo término, laresponsabilidad por la formacion comienza a ser
compartiday setransforma necesariamente en un espacio de concertacion
y cooperacion. Si las personas ya no se forman exclusivamente en los
centros de estudio, sino que o hacen ademas en sus casas y en sus traba-
jos, entonceslaresponsabilidad por laformacién lacomparten las entida-
des de formacion, los empresarios, los gobiernosy los propiosindividuos
(y las organizaciones en que participan y los representan). Se revitaliza
asi la gestion tripartita'y se favorece también el surgimiento de nuevas
formas de gestion de la formacién. Ellas no reconocen model os Unicos:
podemos estar hablando de acuerdos sociales o politicos que permiten,
por ejemplo, € desarrollo de modalidades de alternancia o formacion
dual, como se puede hablar también de centros de formacién produccion
cogestionados por camaras empresariales o sindicatos. Se encuentran fun-
daciones gestionadas por los sindicatos que cuentan con financiamiento
de origen empresarial, asi como sistemas nacionales con conduccion
tripartita. Pero cualquiera sea la forma que se adopte, o cierto es que se
incrementan |os casos en que se busca establ ecer 1as alianzas que permi-
tan aprovechar los recursos que las sociedades poseen a través de los
diversos actores, con €l fin de utilizarlos mas eficientemente y a servicio
de la formacién permanente e integral de los ciudadanos.



En tercer término, surge de su propia naturaleza que, para que la forma-
cién permanente sea posible, debe existir una oferta sumamente flexible
y dinamica. La progresiva difuminacion de | as fronteras entre ramas pro-
ductivas en €l nivel de las competencias basicas, hace que existan infini-
tas posibilidades en cuanto a los itinerarios que los individuos recorren
parallegar a un mismo tipo de empleo. Las demandas posibles de esas
personas son dificiles de estandarizar y la oferta de formacion, para estar
alaaltura de esos requerimientos debe ser una suerte de “menu de auto-
servicio” donde cada cual pueda satisfacer sus necesidades de califica-
cién en las mas diversas circunstancias y tiempos, asi como con diversos
grados de profundidad y distintos contenidos. De otra parte, las deman-
das de formacion también se han extendido y diversificado en funcion de
factorestales como: lamayor importanciarelativa del factor conocimien-
to dentro de la produccion; el ingreso de grandes contingentes a la vida
activa (sobre todo en los paises menos industrializados); la reduccion del
empleo publico; los trabajadores desplazados de empresas en proceso de
reconversion o desaparecidas; o la emergencia de nuevas formas de em-
pleo y autoempleo. Atender atodala poblacion activa, ocupaday desocu-
pada, del sector moderno y de los sectores més atrasados, formales e in-
formales, jovenes y adultos, no es una tarea que pueda ser atendida efi-
cazmente por un solo actor aun cuando cuente con grandes recursos fi-
nancieros (situacién infrecuente por demas). No existe otra alternativa,
también aqui, de buscar la articulacion de esfuerzos mediante acciones
concertadas entre diversos actores que, desde su propia especificidad y
CON SUS Propios recursos, contribuyan a estructurar un sistema de forma:
cion lo suficientemente amplio, flexible y diverso como para atender a
una demanda crecientemente heterogénea de formacion continua.

En Argentina comenzé a desarrollarse en 1996 unareformaanivel dela

educacion técnica que ha dado como resultado la instrumentacién de los de-
nominados «Trayectos T écnicos Profesionales» (T TP) que constituyen ofer-
tas formativas de carécter opcional para todos los estudiantes o egresados de
laeducacién polimodal. Su funcién esformar técnicos en areas ocupacionales
especificas cuya complejidad requiere el dominio de competencias profesio-
nales que solo es posible desarrollar a través de procesos sisteméticos y pro-
longados de formacion. El propio disefio de los TTP constituye un jemplo
interesante y actual de la busqueda por unaintegracion entre los diversos sis-
temas educativos y formativos:

Con la educacion polimodal, porque ésta se constituye en un conjunto de
alternativas de formaci 6n orientadaa grandes campos del conocimientoy
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del quehacer social y productivo (en un total de cinco modalidades) y
cuya eleccion permite al estudiante consolidar competencias fundamen-
tales de dichas modalidades en funcidn de probleméticas vinculadas con
susinteresesy motivaciones, obtienen mediantelos TTP unaopcion dife-
rente y adicional. Se trata, en éste Ultimo caso, de iniciarse
profesionalmente a través de una formacion que prepara para desempe-
farse en areas ocupaci onal es determinadas que exigen €l dominio de com-
petencias tecnol égicas y profesionales especificas.

e Con laformacion profesional, porque los TTP complementan una oferta
gue aparece, en Argentina, como orientada adesarrollar las competencias
requeridas para desempefiarse en ocupaciones determinadas y/o como
componente de politicas activas de empleo orientadas a promover lain-
sercion laboral y socia de grupos con necesidades especificas.

»  Conlaformacion permanentey superior, dado quelafuncién delos TTP
es introducir a los estudiantes en una trayectoria de profesionalizacion
garantizando su acceso a una base de conocimientosy habilidades profe-
sionalesquelespermitan iniciarse en un primer trabaj o dentro de un campo
profesional determinado y continuar aprendiendo durante toda su vida
activa. Se busca entonces que la formacion impartida mediante los TTP
se complemente con otras alternativas educativas para permitir ulteriores
niveles de evolucion, especificacion, reorientacion, y -eventualmente-
reconversion de la profesionalidad inicial.

En Brasil, con la apertura al mercado internacional, han aumentado las
exigencias de altos niveles de calidad de los productos y, por tanto, de las
calificaciones delostrabajadores. La Secretaria de Formacion y Desarrollo
Profesional (SEFOR), del Ministeriodel Trabaj o conjuntamentecon laOIT,
desarrollan un proyecto de disefio de un sistema de certificacion. Lavariedad
en laofertaformativay lainteraccién de maltiples actores en un escenario en
que la formacion esta siendo gjecutada no solo desde el ambito institucional
del «sistema S’ (SENAC, SENAI, SENAR, SENAT) sino también através de
unagran cantidad de otras instituciones privadas vincul adas a comunidades o
sectores, generan un ambiente en el cual la certificacion ocupacional puede
aportar transparenciay facilitar lamovilidad de los trabajadores y el mejora-
miento en la calidad de laformacién.

Lapropuestaparael sistema esta considerando las multiples experiencias
en el ambito delaformacién profesional que existeny se operan desde organi-
zaciones no gubernamentales, sindicatos y €l «sistema S». La introduccién



del enfoque de competencia laboral es uno de los aspectos neuralgicos de la
posible propuesta; a efecto se han analizado diferentes model osinternacionales
y se han identificado y divulgado también experiencias en empresas brasil efias.

El proyecto trabaja con base en un grupo de consulta en el que participan
representantes del gobierno (SEFOR y Secretaria de Educacion Media Tecno-
l6gica -SEMTEC-), de los trabajadores (CUT, Fuerza Sindical, CGT), del
SENAI y de la Confederacion Nacional de la Industria (CNI).

Este grupo, con el apoyo de consultores externosy mediante la organiza-
cion de diversos workshops, para analizar las experiencias nacionales e inter-
nacionales, esta estudiando ya un esquema de certificacion propuesto. En €l
presente afio se espera terminar la propuesta y, a la par, desarrollar algunas
experiencias piloto y documentar otras experiencias existentes antes de for-
mular un disefio final.

Una caracteristicaespecial en esta experiencianace de laparticipacién de
SEMTEC, conlo cua se produce un acercamiento alas propuestas de laense-
flanza mediatécnicay laeducacion profesional. EI marco creado por lanueva
Ley de Directrices Basicas de la Educacion facilité que SEMTEC inicie un
trabajo con referencia a la certificacion y a la introduccion del enfoque de
competencias. Los objetivos desde la dptica de la educacion y del trabajo
tienen mucho en comun y €l accionar conjunto esta facilitando su armoniza-
cion.

También en Brasil se encuentraotro gjemplo deintegracién entre el siste-
ma de formacién profesional y € de educacion superior con la creacion, en
1997, del Curso de Ingenieria Industrial Textil, através del Centro de Tecno-
logiadelalndustriaQuimicay Textil (CETIQT) del SENAI de Rio de Janeiro.
Esta innovadora oferta se propone formar profesionales especiaizados y ca
pacitados para la rapida evolucion del conocimiento, €l trabajo en equipos
multidisciplinariosy el gjercicio del liderazgo bajo € enfoque de accion em-
prendedoray gerencial, ademas de la percepcién de laimportanciadel control
ambiental y la comprension de |as organizaciones y 10s negocios.

El curso afiadi6 a su curriculo algunos aspectos novedosos: gestion, me-
dio ambiente, calidad, humanidades, normas técnicas, seguridad, sociologia,
politica 'y legislacion. Su creacion va al encuentro de las aspiraciones del
empresariado de la cadena textil: desde el productor rural alos fabricantesy
distribuidores, que procuran la modernizacion y la ampliacién de la produc-
tividad y competitividad del sector en los mercados interno y externo.
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Al curso de Ingenieria Industrial Textil se agregd, durante 1998, el de
Tecnologia Gréfica. A través de la Escuela SENAI «Theobaldo de Nigris», de
S&o Paulo, este curso, también pionero en Brasil, va a formar profesionales
con una solida capacitacion cientificay tecnol 6gica que les permita actuar en
la gestion de la produccién, administracion y negocios del area gréafica. Con

Brasil: desarrollo de la oferta de formacién profesional superior

El Servicio Nacional deAprendizaje Industrial (SENAI) de Brasil,
esté actualmente consolidando su actuacién en €l nivel superior de la
educacién tecnol 6gica, através de larealizacion de cursos de nivel su-
perior, como el de Ingenieria Textil, realizado por e Centro Nacional
de Tecnologia de la Industria Quimicay Textil (CETQT), €l de Artes
Gréaficas y Tecnologia Mecatronica, conducidos por € SENAI de Sao
Paulo.

El SENAI de Santa Catarina, através del Centro de Tecnologia en
Automatizacion e Informética (CTAI), ha sido autorizado por el Con-
sejo Naciona de Educacion paraimplementar el curso de Tecnologia
en Automatizacion Industrial. El SENAI de Minas Geraisy €l Instituto
Euvaldo Lodi (IEL) iniciarén, en el segundo semestre de 1999, el curso
de Maestria en Disefio Automotriz. Esta iniciativa pionera en América
Latina, estd siendo desarrollado en cooperacion con la empresa Fiat y
laUniversidad Federal de Minas Gerais (UFMG). Las aulas se situaran
en el Centro de Disefio y Tecnologia Graficadel SENAI, en la Escuela
de Disefio delaUFMG, y en las instalaciones de la Fiat.

Otros cursos de nivel superior, desarrollados por iniciativa propia
0 en colaboracion con universidades, aguardan la aprobacién del Mi-
nisterio de Educacion. Las areas abarcadas son: Tecnologia del Vestua-
rio, Formacion de Docentes, Gestién Ambiental, Mobiliario, Cuero y
Calzado.

Todas estasiniciativas son el resultado de un cuidadoso proceso de
formulacion de politicas corto, mediano y largo plazo, con el objetivo
de posicionar a sistema CNI-SENAI en la vanguardia de |os cambios,
atendiendo alas demandas del sector productivo y de la sociedad, enla
blsqueda permanente de innovaciones y mejores calificaciones profe-
sionales.¢




unaduracion de tres afios y una cargade 3.200 horas, €l proyecto fue elabora-
do a partir de los model os europeos y norteamericanos de formacién de inge-
nieros graficos. En este mismalinea, el SENAI se prepara paralanzar nuevos
CUrsos superiores, en las areas de calzado, papel y alimentos.

En Honduras, el Programa de Educacion parael Trabajo (POCET) cons-
tituye un gemplo centroamericano de ese acercamiento entre los sistemas
educativos regulares, y especialmente el de la educacion de adultos y la for-
macion en una perspectiva de educacion alo largo de lavida. Se trata de una
de las primeras y mas ricas experiencias de integracion entre tradiciones his-
toricamente poco vinculadasy, alavez, una experienciade didlogo de dichas
tradiciones con los nuevos debates y paradigmas que han involucrado
transversalmente alas esferas de la educacion y de la formacién profesional,
dentro delo cual cabe resaltar muy especialmente las nuevasideas en torno a
unaeducaci 6n/formacién permanentes o alo largo delavida. Se haproducido
en este caso un accion integrada entre la Secretaria de Educacién Pablica, de
Honduras, y €l Instituto Nacional de Formacion Profesional (INFOP), incor-
porando a la vez enfoques metodol 6gicos que las més de las veces solo es
posible halar entre las organizaciones no gubernamental es.

En tal sentido, el programa POCET es un referente central paratoda una
tradicién formada en torno alos principios de la educacién de adultos, con su
impronta asistencialistay orientada ala alfabetizacion. POCET marco un ca-
mino hacia laintegracion de los aportes que en su momento realizaron todos
aquellos vinculados con diversas formas de educacion popular, con otras co-
rrientes—como la de laformacion profesional - con larga experiencia en mate-
ria de educacion para €l trabajo productivo. Estas Ultimas, también sumidas
en profundos debates aresultastanto delaemergenciade losnuevos paradigmas
delaproducciony el trabajo y los cambios en |os mercados de empleo, como
de la persistencia de grupos y de sectores que padecen situaciones de exclu-
sion.

En el caso de México, seinicié en 1995 la experiencia del Consgjo de
Normalizacion y Certificacion de Competencia Laboral (CONOCER); laini-
ciativa de mayor envergadura'y alcance en el campo de las competencias la-
boralesen laregion. Ellaresponde al interés gubernamental de lograr laparti-
cipacion, entre otros mecanismos, de los actores, aplicando estimulos a la
demanda con el propésito de apoyar la conformacion y desarrollo de unafor-
macién basada en normas de competenciay a su certificacion.
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El sistema de competencia laboral que se ha venido aplicando consta de
los siguientes componentes principal es:

- Definir normas técnicas de competencia laboral por rama de actividad o
grupo ocupacional, por parte de los actores sociales y con apoyo guber-
namental.

- Establecer mecanismos de evaluacion, verificacion y certificacion de co-
nocimientos, habilidades y destrezas de los individuos, independiente-
mente delaformaen quelos hayan adquirido, siemprey cuando cumplan
con las normas técnicas de competencia.

- Transformar la oferta de capacitacion en un sistema modular flexible,
basado en normas de competencia para permitir alosindividuostransitar
entre los médul os, de acuerdo a sus necesidades.

- Crear estimulos a la demanda, para promover el nuevo sistema entre la
poblacion y las empresas y buscando la equidad en la distribucién de
oportunidades de capacitacién y certificacion, atendiendo también a las
necesidades de |a poblacion marginada.

A partir de la creacién de un sistema de cobertura nacional, se pone ma-
yor énfasis en la definicion de normas para las funciones de mayor generali-
dad en las distintas ramas econdmicas, |enguajes tecnol 6gicos y areas ocupa-
cionales.

En Ultima instancia, esta iniciativa esta concebida en la perspectiva de
encontrar una alternativa valida para vincular las diferentes modalidades de
educacién y capacitacion con las demandas de empleo en el pais. El desafio es
encarar la modernizacion de los sistemas de educacién y capacitacion para el
trabajo, no solo para que respondan a las exigencias de adaptacion alas nue-
vas condiciones de la economiay latecnologia, sino sobre todo para atender
la necesidad de poner a la educacién y la formacion a alcance de todos los
sectores de la poblacién, con contenidos adecuados y pertinentes y con la
calidad requerida por el mercado laboral. Actualmente funcionan en México
45 Comités de Normalizacion de Competencia Laboral, se desarrollan 57 ca-
sos piloto en empresas de distintos sectores de la actividad econémica para
fomentar la capacitacion y laformacion de personas, y se han acreditado siete
organismos certificadores y nueve Centros de Evaluacion. El 13 de diciembre
pasado, fueron entregados por primeros 120 Certificados de Competencia
Laboral.



En Uruguay, laDireccion Nacional de Empleo (DINAE), con la coope-
racion del BID, llevaadelante un proyecto dirigido aestudiar, disefiar y prepa-
rar laimplementacion de un sistema de normalizacion, formacién y certifica-
cion en competencias laborales. Paraello, el proyecto prevé la puesta en fun-
cionamiento de un registro Unico de entidades capacitadoras y trabaja en tor-
no a cuatro grandes lineas:. estudio comparativo de |os sistemas de competen-
ciasdesarrollados en otros paises alos ef ectos de establ ecer su posible aplica-
cién practicaen Uruguay; realizacion de acciones de informacién y capacita
cién atodos |os actores sociales; desarrollo de experiencias pilotos de norma-
lizacién de competencias en distintos sectores de la economia; disefio de una
propuesta técnicay de posibles estrategias de implementacion de un Sistema
Nacional de Competencias.

Por otro lado, en este mismo pais, a partir de 1995 se ha encarado una
reforma educativa integral cuyos gjes estructuradores son la busgueda de la
equidad y el mejoramiento de la calidad. En laeducacion técnico-profesional,
lareforma se propone el logro de una educacién técnicay tecnol 6gica cohe-
rente, articuladay de calidad que, a mismo tiempo que atienda sus cometidos
especificos (brindar unaformacion eficientey polivalente que colabore conla
transformacion de las estructuras productivasy mejore las condicionesdevida
de los trabajadores) se articule y complemente con la Educacion Secundaria
en el esfuerzo por dotar ala poblacion de una educacién basicay mediainte-
gral. Paraello, el Consgjode Educacion Técnico Profesional (CETP-UTU),
esta reestructurando y reformulando su oferta educativa, siendo las principa
les novedades la implementacion del Ciclo Basico Tecnolégico y del Bachi-
Ilerato Tecnoldgico. El primero consta de dos modalidades, agrariay técnica,
y se proponeinternalizar en los adol escentes |la culturatecnol égicay desarro-
Ilar las competencias que habran de servirle de base para una posterior y com-
plementaria opcion vocacional més ampliay moderna. Los bachilleratos tec-
nol 6gicos, detres afios de duracién, con ladoblefinalidad de ser unainstancia
de educacion mediaterminal y otorgar el certificado de Auxiliar Técnico, es-
tan destinados a constituir la base intelectual, técnicay de habilidad manual
gueintegre contenidosy enfoquesinterdisciplinariosy transversales, en torno
aun gje o nucleo organizador que responde alos principales campos de desa-
rrollo de laeconomianacional y se estructuraen torno afamilias ocupaciona
les. Asi se han implementado, en 1997, |as siguientes orientaciones: Quimica
Industrial y Béasica, Termodindmica, Mantenimiento y Procesamiento
Informatico, Administracién y Serviciosy TecnologiaAgraria. Los bachille-
ratos habilitan tanto a ingreso a la Universidad como a continuar estudios
técnicos de especializacion, en el propio CETP, con los que se busca atender
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laformacion de técnicos medios y superiores segun las demandas formativas
de los sectores productivos.

L os objetivos de esta reforma son muy explicitos en cuanto a desarrollar
en los jovenes una educacion general solida, con buenas bases cientificas y
tecnolégicas y los conocimientos, habilidades y destrezas que les permitan
flexibilidad y répida adaptacion al cambio y al aprendizaje permanente. Se
parte de concebir a Uruguay como un pequefio pais, en proceso de desarrollo,
e inserto en un mundo sujeto a cambios econdémicos, cientificosy tecnol 6gi-
cos constantes. Se entiende que € desafio educativo es el de preparar a sus
recursos humanosy asu economiaparavivir en laincertidumbre. Es asi como
se considera que |os lenguaj es simbdlicos cuyo dominio se requiere, van méas
alla de la capacidad de expresion y comunicacion oral y escrita, incluyen la
computacion, latelemética, lalengua extranjeray lavaloracion criticade los
mensajes audiovisuales. También que se vuelven indispensables el dominio
de métodos y conocimientos cientificos para poder comprender, interpretar y
manejar 1os fendmenos naturales y sociales; la adquisicion de competencias
mateméti cas paraadquirir metodologiay dominio de estrategias paraidentifi-
car problemas y solucionarlos; la modificacion de las competencias
sociohistoricas desde queloslimites culturalesy lageografiamundial sevuel-
ven imprecisos y las comunicaciones via satélite modifican radicalmente el
manejo de lainformacion. Y, por Gltimo aunque no menos importante, seim-
pone el aprendizaje de una cultura tecnol 6gica que facilite la integracion de
losjévenes en el mundo de laproducciony el trabajo y la comprension de sus
dimensiones técnicas y sociales.



El nuevo panorama ingtitucional
de laformacion americana

Cualquier intento de describir las formas en gque la formacién se viene

estructurando y organizando actualmente en América Latinay el Caribe es
inevitablemente mas complejo y dificil que en el pasado. Hasta al menos dos
décadas atrés, unatipologia con sblo tres categorias al canzaba para presentar,
grosso modo, |o que sucedia en materia de formacion en la mayoria de los
paises. Dichatipologia erala siguiente:

Paises donde la formacion era disefiada, planificaday € ecutada central -
mente por una entidad de caracter pablico, formalmente adscrita al Mi-
nisterio de Trabajo, gestionada de forma tripartita, financiada mediante
un impuesto especifico sobre lanéminasalarial, con coberturanacional y
diversos grados de descentralizacién administrativay funcional. Taleslos
casos, entre otros, de: Colombia (Servicio Nacional de Aprendizaje,
SENA); Costa Rica (Instituto Nacional de Aprendizaje, (INA); Ecuador
(Servicio de Capacitacion Profesional, SECAP); Guatemala (Instituto
Técnico de Capacitacion y Productividad, INTECAP); Honduras (Insti-
tuto Nacional de Formacion Profesional, INFOP); y Nicaragua (I nstituto
Nacional Tecnoldgico, INATEC).

Paises donde la formacion era impartida por una o varias entidades, que
poseian |0os mismos rasgos que en la categoria anterior, pero cuya gestion
recaia en las organizaciones empresariales mas importantes del pais. Ta-
les los casos de Brasil (Servicio Nacional de Aprendizaje Comercial,
SENAC, elndustrial, SENAI); Pert (Servicio Nacional de Adiestramien-
to en Trabgjo Industrial, SENATI); y México (Instituto de Capacitacion
de la Industria de la Construccion, ICIC), por citar sélo algunos g em-
plos.
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»  Paises donde laformacion aparecia subsumida dentro de la estructura de
la educacion regular, especialmente la educacion media técnica, sin lle-
gar aconstituirse enlacorriente principal dentro de laofertaeducativade
estasinstancias. Tales|os casos de Argentina (Consejo Nacional de Ense-
flanza Técnica, CONET); y de Uruguay (Universidad del Trabajo, UTU).

Sin llegar a ser, como ya se hadicho, unatipol ogia exhaustiva que permi-
ta dar cuenta de todos y cada uno de los casos, o cierto es que lo que no
quedaba comprendido en €lla, podiajustamente catal ogarse de excepcion. Asi,
por ggemplo, enVenezueladl Instituto de Cooperacion Educativa (INCE) cons-
tituyd una variante en la medida en que se trata de un ente autébnomo adscrito
al Ministerio de Educacion y con una estructura de organismos sectoriales
especializados que vinculaban simultdneamente con el INCE y otras instan-
cias publicasy privadas; o bien, en Per(, (Servicio Nacional de Capacitacion
paralalndustriade laConstruccion, SENCICO) en ladrbitadel Ministerio de
Vivienda. En Cuba, el Centro Nacional de Capacitaciény Superacion Técnica
(CENCSUT) constituye otro ejemplo de entidad sectorial adscrita a una Se-
cretaria de Estado diferente: el Ministerio de la Construccion.

Ya en esa época, sin embargo, esta ordenada y relativamente sencilla fi-
sonomiainstitucional de laformacién comenzaba a mostrar, en laregion, se-
fales de cambio. En Chile, si bien INACAP habia nacido como una institu-
cion de derecho publico, araiz de la promulgacion en 1975-76 de los estatu-
tos: Social delaEmpresay de Capacitaciony Empleo, semodifico el papel de
las instituciones de capacitacion, y se inicid un proceso de transformacion
politica, institucional y administrativa del Instituto. Paso asi a desligarse del
financiamiento del Estado y a actuar en condiciones semejantes a las de los
demas organismaos de técnicos de g ecucion reconocidos por la autoridad gu-
bernamental. Simultaneamente, surge en 1976 en la érbita del Ministerio de
Trabajo y Seguridad Social, e Servicio Nacional de Empleo (SENCE) como
una instancia reguladora, administradoray financiadora del sistema nacional
de capacitacion. Esto era de por si una sefial de lo que a la postre seria un
fendmeno regional, el de lamayor incumbencia de los Ministerios de Trabajo
en el campo de laformacion profesional.

De forma andloga, surgia en Brasil, también en los afios setenta, en €l
ambito del MTb, la Secretaria de Mano de Obra (SMO) -continuada hoy por
la Secretariade Formaciény Desarrollo Profesional (SEFOR)- buscando tam-
bién desarrollar una nueva forma de accién del Estado, estimulando a través
de diversos programastanto alaoferta-publicay privada- de formacion como



asu demanda. Rapidamente comenzaron asurgir en las érbitas delos Mintrab
unidades y servicios que pasaron a ocuparse especificamente del tema.

Un poco a consecuencia de los propios programas que, desde los Minis-
terios de Trabajo comenzaron ainstrumentarse, tanto | os orientados a fomen-
tar el desarrollo de la capacitacion en la empresa como los dirigidos a pobla-
ciones especificas, apartir de cierto momento comienzasurgir, en formaarro-
Iladora, una of erta privada de capacitacion que crece estimulada por un doble
incentivo: € que supone su participacion en las licitaciones publicas, y € de
aquellos sistemas de capacitacion que sirven a empresas a las cuales se les
permite deducir dichos servicios de sus impuestos.

A partir de estos dos fendmenos, comienza a trastocarse profundamente
latipologiaanotada. Si aquellasinstituciones de formacion cumplian alafun-
cion de orientar anivel nacional lapoliticaen materiade formacion y desarro-
Ilo de recursos humanosy, alavez, eran las gjecutoras hegemaonicas de accio-
nesformativas, ambas areas de competenciaexclusivacomienzan averse cues-
tionadas. Por un lado, los Ministerios de Trabajo asumen, en algunos casos
desplazando totalmente a la institucion y en otros coexistiendo con €ella, un
papel directriz en materia de formacion y capacitacion, con lo cual el papel
rector resulta cuando menos relativizado. Por otro, en la medida en que surge
una of erta privada de capacitacion, también es cuestionado el carécter hege-
monico de lainstitucion en materia de g ecucién de acciones formativas.

S6lo considerando el hecho de lairrupcion, como actor protagénico, de
los Ministerios de Trabajo en el campo de la formacion, resulta inevitable
modificar aquella antigua tipologia con a menos dos categorias mas:

» Ladeaguellos paises (como Chile) donde lainstitucion publica nacional
(INACAP) se transforma en una entidad privada asimilable -al menos
formalmente- a cualquier otradel mercado, y donde el Ministerio de Tra-
bajo, através de un servicio especializado (SENCE) se ocupadefijar las
reglas del juego en materia de oferta de capacitacion, desarrolla progra-
mas especial es para determinadas poblaciones, y administra un mecanis-
mo de incentivos tributarios que opera como estimulo a la demanda de
capacitacion.

» Ladeotrogrupo de paises (como Brasil) donde también el MTh, median-
te una unidad especifica (SEFOR) asume un papel central en materia de
establecimiento de directrices de politica de formacion y desarrollo de
recursos humanos, administrafondos orientados alaformaciény capaci-
tacion, y dirige programas destinados a diferentes poblaciones o bien es-
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timulael desarrollo de proyectos de capacitacion por parte de otros acto-
res (como los sindicatos), de forma simultanea a las acciones que conti-
ndan desarrollando las instituciones de formacion (SENAI, SENAC,
SENAR o SENAT).

Lacreciente complejidad del escenario regional delaformacion no acaba
aqui, sin embargo; en todos | os paises se ha registrado un renovado interés de
los actores productivos y laborales por la gestion de los fondos y recursos
aplicados a la formacion. Muchas entidades gremiales empresariales, pero
también sindicales, han cuestionado en distintos momentos laformaen que se
gestionan las instituciones nacionales de formacion. En algunos casos, estas
criticas han resultado en profundos procesos de transformacion institucional
que, sin cambiar su caracter fundamental, han adecuado lasinstituciones alos
nuevos desafios y requerimientos oportunamente planteados (caso del INA,
de Costa Rica). En otros, el proceso culminé en la modificacion del caracter
deinstituciones: de publicasy tripartitas, alafigura de entidades privadas sin
fines delucroy directamente gestionadas por camaras empresarial es, nacio-
nales o sectoriales (caso del INFOCAL de Bolivia).

Republica Dominicana:
proyeccién de una institucion de formacion profesional

El Ingtituto Naciona de Formacién Técnico Profesiona -INFOTEP-
laentidad oficial masimportante en lamateriaen Republica Dominica-
na, tiene desde su fundacién en 1980 entre otros objetivos, €l de organi-
zar un Sstema Nacional de Formacion y Promocion Técnico Profesio-
nal de Trabajadores con el esfuerzo conjunto del Estado, de los traba-
jadoresy delos empleadores. Dicha «vocacion sistémica» del INFOTEP
tomo particul ar impulso durante | os afios noventa, desembocando a partir
de 1995 en el desarrollo de un Plan Estratégico denominado INFOTEP
2000.

Dentro de sus estrategias fundamentales, el Plan INFOTEP 2000
adopta las siguientes:

» Poner especial énfasis en la eficaciay eficiencia del Sistema Na-
cional de Formacién Ocupacional.




e Con ciertas excepciones, y cuando sea posible, pasar alos Centros
Colaboradores la capacitacion masiva directa de mano de obra 'y
empresarios, dedicandose principalmente a las funciones impres-
cindibles.

e Preservar los centros de INFOTEP como medio parala Formacion
Técnicay Metodol 6gica de docentes para la formacion ocupacio-
nal; demostracion de experticia en métodos de ensefianza y difu-
sién de nuevas tecnol ogias en relacidn con | as ocupaciones predo-
minantes en la economia.

e Mantener lagjecucion de los programas de formaci 6n ocupacional
hasta gue se haya demostrado su viabilidad, para luego transferir
su implementacion a los g ecutores directos.

Es asi que INFOTEP, a la vez que reconoce |la existencia de otras
entidades privadas y publicas que ofrecen capacitacién, asume frente a
ellas la responsabilidad de colaborar con su desarrollo, estimularlas e,
incluso, dado su prestigio, servir de entidad intermediaria para que las
demés logren, mediante la cooperacion internacional, proyectos que
contribuyan amejorar sus capacidades operativas. El Sistema Nacional
de Formacién Ocupacional comprende entonces segun el INFOTEP, a
todas las entidades y grupos que tienen interés comun con respecto asu
mision. En tal sentido, el Instituto procura la creacién de un foro de
intercambio y cooperacion para €l beneficio de los integrantes, en €l
marco de una estructura gue permita optimizar la eficienciay eficacia
de dicho Sistema. Asimismo reconoce que la participacién ha de ser
voluntaria'y motivada.¢

1. Acercamiento a unatipologia de arreglos organizativos
delaformacion en América L atinay el Caribe

Laheterogeneidad y riqueza de las experiencias regionales en materiade
formacién ameritarian realizar una descripcién pormenorizada, caso a caso,
de los avances e innovaciones registrados. Sin embargo, la construccion de
unatipologiade lo que actualmente viene aconteciendo en materia de organi-
zacion delaformacion en AméricalLatinay el Caribe, obliga necesariamente
aasumir un grado de abstraccion que hace perder de manerainevitable, buena
parte de | as especificidades que en el andlisis caso a caso es dable encontrar.
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Abstraer implica, ademas, asumir una serie de criterios que permitan reunir
los gemplos de diferentes paises con base en caracteristicas comunes que
hacen justamente alas formas de organizacion de laformacion a nivel nacio-
nal. Dichoscriterios, paraser Utilesalosfines de unatipol ogia, resultan nece-
sariamente restrictivos

En esta tarea, ademés, la definicion de cudl es la unidad de andlisis es
determinante paralas categorias que en definitivacomponen latipol ogia. Exis-
ten, en tal sentido, tres alternativas que podrian ser manejadas en tanto unida-
des de andlisis: |0s paises; |os arreglos organizativos; y los actores de la for-
macién. Se ha optado en este caso por considerar alos arreglos organizativos
de la formacion como la unidad de andlisis, y no a los paises en los cuales
estos arreglos se manifiestan o los actores que |os componen.

Existen sendas justificaciones parano haber tomado como unidad de ané-
lisisalos paises 0 alos actores de la formacion. La primer alternativa: tomar
como unidad alos paises, encierrael problemade que, al margen delo que se
ha dado en denominar como «arreglos predominantes», existe todo un espa-
cio relativamente heterogéneo en materia de oferta de formacion y capacita-
cion gque acanza diversos grados de madurez y desarrollo. En tal sentido,
delinear unatipologia que dé cuenta'y permita comprender |o que sucede en
este espacio se torna particularmente dificil y, en caso de lograrse, puede ter-
minar en una tipologia con excesivas categorias, con demasiado pocos casos
en cada unay, por |o tanto, mas cercana a una descripcidn caso por caso que a
una clasificacion general.

Por su parte, la alternativa de considerar a los actores como unidad de
andlisis encierra otro tipo de problemas. Si bien en los paises donde la oferta
de formacién, tanto en su nivel de definicidn politicay estratégicacomo en el
operativo, se encuentra concentrada en un solo actor, lalabor podria ser rela
tivamente sencilla; lo cierto es que no es esalarealidad en un nimero signifi-
cativo de paises de laregion. De hecho, unatipologia actual y til -alos fines
de ayudar a entender qué esta pasando en materia de formacion- ha de dar
cuenta no sblo de los actores existentes sino también, y fundamentalmente,
cuales son los roles que €ellos asumieron y qué tipo de interrelaciones estan
establecidas entre si.

Lo dicho no quita, sin embargo, que sea posible desarrollar esfuerzos de
clasificacion considerando cualquiera de las dos alternativas aqui descarta-
das, mediante criterios diferentes a los que se han utilizado



Costa Rica: gestion de calidad
en unainstitucién de formacion profesional

El Instituto Nacional de Aprendizaje (INA) de Costa Rica, invita
en estos dias ala Primera Convocatoria de Acreditacion alas empresas
gue brindan cursos, seminarios 0 programas de capacitacion y forma-
cién profesional. El objetivo de este servicio a nivel nacional es la de
asegurar que las condiciones bajo |as cuales se desarrollan acciones de
capacitacion, cumplen con los estandares de calidad establ ecidos por €l
sistema.

Lanhistoriade estainiciativapionera, se remontaa 1996, cuando en
€l marco de una nueva estructura que conllevé grandes cambios en las
actividades del Instituto, se puso especial énfasis en la incorporacion
del concepto decalidady servicio al cliente. Ental sentido selanzé, ala
par del Programa de Aseguramiento de la Calidad, €l Proyecto de Cer-
tificacion del Sistema de Acreditacion. Dicho proyecto contd con la
colaboracién del Instituto de Normas Técnicas de Costa Rica para su
desarrollo y seguimiento, eligiéndose como ente certificador alaAso-
ciacion Espafiolade Normalizaciény Certificacion (AENOR). Después
de varias etapas de intenso trabajo, la Unidad de Acreditacion del INA
obtuvo en enero de este afo la certificacion extendida por INTECO y
AENOR de acuerdo alos esténdares establ ecidos en lanormal SO 9002.

La concrecién de este paso, constituye ademas la primera etapa de
un camino orientado a obtener la certificacion total de los procesos y
serviciosdel INA. Con €, el Instituto ha quedado legitimado como ins-
tancia acreditadora para las acciones formativas que los diversos
of erentes privados realizan actualmente en Costa Rica. Sin embargo, €l
presentarse a un proceso de acreditacion por parte del INA no constitu-
ye una obligacién para las entidades privadas de capacitacion. Por €
contrario, y como en otros campos de actividad, optar por obtener este
tipo de certificados es algo voluntario. Pero tal decisién permite acce-
der a una serie de beneficios, tales como prestigiar la propia oferta de
formacion mediante un certificado que acredita que cumple con las
normas de garantia de calidad, ganar solidez y credibilidad ante la so-
ciedad y, en este caso, contar con un diagnostico gratuito sobre la cali-
dad de | as acciones de capacitacion que se g ecutan. ¢
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Al considerar alos arreglos organizativos de la formacion como unidad
de andlisis, se han tomado dos criterios basicos que hacen ala conformacién
de las categorias:

»  Primero, la distincién entre dos niveles, que existen en cada uno de los
arreglos: (a) el nivel de las decisiones sobre politicas y estrategias de
formacion, y; (b) el nivel operativo o de gecucion directa de acciones
formativas.

*  Segundo, la especificacion de cudles son los actores que en definitiva
asumen la responsabilidad por las funciones comprendidas en cada uno
de los anteriores niveles.

Los arreglos organizativos agqui considerados son, ademas, aquéllos que
pueden ser catal ogados de «predominantes» en cada pais, en funcion basica-
mente del grado de cobertura e impacto que alcanzan dentro de la of erta total
de formacion y capacitacion.

También es necesario sefidlar dos precisiones respecto de la forma fina
delatipologiay deladistribucién de los distintos paises en cada unade ellas.
En primer lugar, en ninglin caso se presenta agui una vision valorativa que
pretendaindicar qué tipo de arreglo es «mejor» y cual «peor». Los contextos
sociales, econdmicosy politicos en que cada uno de esos arreglos surgen, son
demasi ado compl €jos como para adel antar juicios que serian, al menos, teme-
rarios. Los diferentes tipos de arreglos que seran presentados aqui, han mos-
trado, seguin los casos, ventajas y desventajas, erroresy aciertos que no es del
caso abordarlos en esta parte. En segundo lugar, existen una serie de dimen-
siones que agqui no son aqui consideradas y que, sdlo por enumerarlas, se
seflalarén algunas: calidad de las acciones realizadas; caracter publico o pri-
vado de las instancias que asumen las diferentes responsabilidades; configu-
racion de cada modalidad de gestion particular (tripartita, bipartita, estatal,
empresarial, sindical); esquemas de financiamiento; descentralizacion admi-
nistrativay funcional; etc. Surgen al menos dos razones de peso que justifican
tal exclusion: una, incluirlas significaria -de nuevo- construir una tipologia
que habria de requerir una categoria para cada caso, volviéndose por tanto
inatil alos fines de una clasificacion; dos: todas estas dimensiones son abor-
dadas en otros lugares de este mismo documento, alli donde su consideracién
resulta mas pertinente, o bien en las aclaraciones puntuales que se realizaran
para justificar la inclusion de ciertos casos en determinadas categorias. Las
cuatro categorias resultantes son:



A. Arreglosdondetantolaresponsabilidad por ladefinicién de politicas

y estrategias, como lo que hace a la g ecucion directa de acciones
for mativas, se concentraen una solainstancia, normalmenteen insti-
tuciones nacionales o sectoriales de for macion.

Estetipo de arreglo aparece representado en laregion por: INFOCAL,
en Bolivia; SECAP, en Ecuador; INSAFORP, en El Salvador; INTECAPR,
en Guatemala; INFOP, en Honduras; INATEC, en Nicaragua; INAFORP,
en Panama; SNPP, en Paraguay; SENATI y SENCICO, en Pert; e INCE,
en Venezuela.

Tal como se menciond, a margen de las caracteristicas comunes en
cuanto al arreglo organizativo de laformacion en cada pais, existen dife-
rencias en otras dimensiones. Asi por gemplo, las hay en cuanto a los
esquemas de gestion, ya que en algunos casos se trata de instituciones
tripartitas y, en otros, de instituciones gestionadas por organizaciones
empresariales. Si bien la mayoria de estos arreglos estan representados
por instituciones de caracter nacional -que por lo tanto abarcan atodas|as
ramas de la produccion y los servicios- en algunos casos se esta en pre-
sencia de instituciones sectoriales.

Sin embargo, las instituciones mencionadas constituyen la oferta de
formacién de mayor cobertura en cada uno de estos paisesy laque reline
un mayor nimero de especialidades; y se constituyeron, alavez, en los
espacios donde se definen las politicas y estrategias en materiade forma-
cion profesional anivel naciona y donde se gjecuta (considerando indivi-
dualmente cada arreglo) la proporcion mayor de la ofertade formacién y
capacitacion.

Arreglos organizativos donde la definicién de politicas y estrategias
se concentra en una sola instancia, la que a su vez desempefia un
papel preponderante en la g ecucién directa de acciones for mativas,
pero donde ésta Ultima escomplementada mediante esquemas de ges-
tion compartiday centros colaboradores.

Como gjemplo de arreglos que pueden ser incluidos en esta categoria,
estan los representados por: HEART, en Jamaica; INFOTERP, en Republi-
caDominicana; SENA, en Colombia; e INA, en Costa Rica.

Hasta cierto punto, esta categoria constituye una especificacion de la
anterior, en la medida en que cada una de estas instituciones es el actor
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principal en lamateria, tanto en lo que hace ala definicion de politicasy
estrategias, como alaejecucién de acciones de formacion profesional. La
especificacion viene dada porque en estos cuatro casos, cada institucion
busca una proyeccién en términos de ubicacion como actor estructurante
de los respectivos sistemas nacionales de formacion y capacitacion, que
incluyen, también, ala oferta extrainstitucional. Dicha proyeccién se es-
tablece, segun el caso, através de mecanismos diversos, como: contrata-
cion externa de cursos, acreditacion de acciones formativas y entidades
capacitadoras, acuerdos de cooperacion, mecanismos de apoyo a mejo-
ramiento de la calidad de |as acciones, entre otros.

Casos de coexistencia einterrelacion entre dos arreglos predominan-
tes con l6gicas diferentes. Uno, normalmente asociado a los Ministe-
riosdeTrabajo, donde éstos, medianteinstancias especializadas, asu-
men €l rol de definir politicas y estrategias sin g ecutar, en ningin
caso, acciones de formacion, funcion ésta tltima que es asumida por
una multiplicidad de oferentesy actores. Otro, asociado a institucio-
nes de formacion, nacionales o sectoriales, que pueden responder a
las car acteristicas descritas para los tipos de arreglos (A) o (B).

L os casos que componen esta categoria se encuentran al menosen tres
paises: Brasil, México y Uruguay:

» Brasil donde el MTh, por un lado, através de SEFOR disefia politicas
y estrategias sin gecutar ninguna accién (éstas son ejecutadas por
oferentes privados, no gubernamentales, sindicatos, etc.); y, por otro,
el «sistema S» (SENAI, SENAC, SENAR, SENAT) desarrollala do-
ble funcidn de establecer politicasy estrategias de formacion para sus
respectivos sectores y, alavez, ofrece servicios de formacion directa.

» México, donde estamisma coexistenciaestarepresentada, por unlado,
por la Secretaria de Trabajo y Prevision Social, através de la Direc-
cion General de Capacitacion y Productividad; y la Secretaria de Edu-
cacién Publica a través del Sistema de Educacion Tecnoldgica
(CONALEPR, CECATI, CETI, CBTI, etc.) por otro.

» Uruguay, conlaDireccion Nacional de Empleo (DINAE). por un lado,
y el accionar del Consgjo de Educacién Técnico Profesional (CETP-
UTU), COCAPR, y CECAR , por otro.



La caracteristica propia de estos paises radica, precisamente, en la
coexistenciade ambos tipos de arreglo. Este hecho no debe, sin embargo,
inducir a pensar en instancias separadas e incomunicadas. En todos estos
casos los vinculos y areas en comin de ambos arreglos estan en proceso
de elaboraciény desarrollo lo cual, inevitablemente, hace que se susciten
profundos y ricos debates sobre el presente 'y € futuro de la formacion
profesional en el pais. Algunos de |os puntos principales en la agenda de
discusién son: los vincul os entre la formacién profesional y laeducacién
mediatécnicay tecnolgica; €l desarrollo de sistemas nacionales de nor-
malizacion y certificacion de competencia laboral; |os esquemas gestion
y financiamiento de la formacion.

Por otro lado, en casi todos |os casos se verificael hecho de que no se
esta en presencia de «compartimento estancos», sin comunicacion entre
si. Por €l contrario, cuando se analizan los procesos licitatorios de cursos,
y lacomposicién de los g ecutores de |0s programas de capacitacion im-
pulsados desde los Ministerios de Trabajo, se verifica una participacion
importante de las instituciones de formacion que conforman el segundo
arreglo predominante.

Arreglos en los cuales el nivel de definicion de politicasy estrategias
en materia de formacion, es completamente asumido por € Ministe-
riodeTrabajo atravésdeinstancias especializadas, lascualesno g e-
cutan accion directa de formacion alguna, sino que dicha tarea es
asumida por multiples oferentesy actores.

L os casos que pueden ser incluidos en esta cuarta categoria, asi como
las instancias que desempefian los roles descritos son: Argentina, el Mi-
nisterio de Trabajo y Seguridad Social a través de la Secretaria de Em-
pleo y Capacitacion Labora y de la Direccion Nacional de Politicas de
Empleo; y, en Chile, el Ministerio de Trabajo y Prevision Social, através
del SENCE.

Tanto en Argentina como en Chile, existen sendas instancias especia-
lizadas a nivel del respectivo Ministerio de Trabajo gque tiene entre otros
cometidos €l defijar las «reglas del juego» en materiade ofertay deman-
da de capacitacion. Si bien difieren los mecanismos de financiamiento,
en ambos casos se procura una estrecha vinculacion de las acciones
formativas ofrecidas por el mercado con las politicas activas de empleo.
Por un lado, estimulando a la demanda de capacitacion por parte de las
empresas, ya sea que ésta se concrete a partir de recursos internos o me-
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diante contratacion de servicios con organismos € ecutores. Por otro, se
establecen, financian y gestionan programas de formacién, capacitacion
y empleo dirigidos a grupos especificos, tales como trabajadores
desempl eados, jévenes, microempresarios, trabajadores rurales, minorias
étnicas, entre otros.

Cabria agregar que en los casos de varios de | os paises del Caribe (algu-
nos de los de hablainglesay Cuba, por ejemplo) la situacion de laformacion
profesional no estaria comprendida estrictamente en esta tipologia. En estos
paises (Belize, Granada, Guyana, Saint Lucia, Trinidad y Tobago, entre otros)
al igual que en Uruguay y en México, la operacion de los programas de for-
macion desde el sector publico esta incorporada entre las responsabilidades
que se le atribuyen a los Ministerios de Educacion en materia de educacion
técnicay tecnoldgica.

Jamaica: investigacion y desarrollo técnico pedagdgico
para la capacitacion de los recur sos humanos de la formacion

El Instituto de Desarrollo de la Formacion Profesional (VTDI) de
Jamaica, eslainstancia del HEART/NTA encargada de formar y desa-
rrollar los recursos humanos para todo el sistema de formacion profe-
sional y educacion técnica de este pais. El VTDI tiene por mision in-
fluir, promover y sostener un alto nivel de desempefio y profesionalismo
al interior del sistema de formacion profesional y educacion técnicade
Jamaica. Paralograr su cometido, apuesta al suministro de profesiona-
les (instructores, administradores, etc.) competentes, calificadosy alta-
mente motivados, que estén comprometidos con la tarea de forjar y
mantener una mano de obra calificaday productiva que responda alas
demandas del mercado de trabgjo.

El VTDI cuentacon unaserie de programas de capacitacion, delos
cuales € més antiguo es e Programa de Formacion de Instructores.
Este programa busca preparar nuevos instructores de formacion profe-
sional paraentrar el mercado laboral y proveer formacion complemen-
tariay certificacion a aquellos instructores que han sido contratados
antes de obtener certificacion. Este programaestaa servicio delatota-
lidad del sistema de formacion profesional y educacion técnica, com-
prendiendo al sistemaformal de ensefianza, alos programas del HEART,
asi como los programas del sector privado y no gubernamental.




El Programa de Desarrollo de Gerentes y Administradores de Ins-
tituciones de Formacion Profesional buscaformar personal gerencial y
administrativo que conozca a fondo al sistema de formacién profesio-
nal y educacion técnica: sus operaciones, sus principios y practicas; y
que tenga capacidad de gerencia para poder conducir eficientemente
unainstitucién o programa de formacion profesional.

El Programa de Formacién de Formadores ha sido desarrollado e
implementado para personas que tienen, como parte de su trabajo
gerencial o de supervisién, una funcion formativa o de capacitacion.

En su carécter deinstitucién lider en materia de tecnologia aplica-
daalaformacion, el VTDI esta constantemente investigando y experi-
mentando con tecnologia novedosa. Actualmente esta dirigiendo un
programa de ensefianza a distancia, enfocado alaformacién y desarro-
llo de directores del centro, tanto del propio HEART como de otras
entidades de capacitacion de Jamaica. 4

Es posible extraer una serie de conclusiones a partir de este intento de
clasificacion de las formas organizativas que asume la formacion profesional
en Américalatinay e Caribe:

i) Aun cuando se manejan pocas dimensiones -como en este caso- queda
de manifiesto la heterogeneidad regional en materia de organizacion de la
formacion profesional.

ii) A diferenciadelo que ocurriados o tres décadas atrés, lasinstituciones
no son ya unicos protagonistas de la formacién profesional americana. Con
variantes segun los paises, |os Mintrab han asumido un rol estratégico en este
campo, |legando en algunos casos -como Argentinay Chile- ha hacerlo prac-
ticamente de forma completa en lo relacionado con las decisiones en materia
de politicasy estrategias de formacion y capacitacién, de forma estrechamen-
te vinculada -conceptual y préacticamente- con las politicas activas de empl eo.

iii) Losrasgos originales delaformacion en AméricaLatinay el Caribe -
en funcion de su papel dentro de los escenarios laboral, tecnolégico y educa
tivo- quelahacen diferente alarealidad de otras regiones, no se encuentran en
funcion de un arreglo organizativo u otro; en cada una de las categorias rese-
fladas es posible encontrar €jemplos exitosos de innovacion.
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2. Ampliacién delasfronteras dela formacion:
arreglos que fortalecen su vinculo con los sistemas regulares
de educacion media técnicay tecnolégica

Existen, como ya se menciond, diversas posibilidades y alternativas en
orden aintentar describir lo més fielmente posible qué acontece en el escena
rio de la formacion en laregion. En el apartado inmediatamente anterior se

Per (: transformacién institucional
de una entidad de formacion profesional

El Servicio Nacional de Aprendizaje Técnico Industrial (SENATI)
es una entidad creada en 1961 a iniciativa de la Sociedad Nacional de
Industrias. Orientada a la formacion profesional del personal de lain-
dustriamanufactureradel Perd, lainstitucion se financiaba, hasta 1992,
en un 90% por medio de la contribucion obligatoria de las empresas
industriales con mas de 5 empleados, en un orden del 1,5% del total de
las remuneraciones de | os trabajadores. A partir de ese afio, sin embar-
go, esta situacion cambi6 radicalmente: se fijé una escala de reduccién
progresiva de los aportes de las empresas que termind significando,
desde 1997, un 0,75% de contribucion obligatoria de las empresas con
mas de 20 trabajadores. Adicionamente, se estableci6 que los gastos
68 administrativos de lainstitucion deberian ser inferiores al 10% del pre-
supuesto de egresos.

Obviamente estos, y otros cambios que sele plantearon al SENATI,
significaron un desafio de gran envergadura, que solo era posible aco-
meter mediante una profunda transformacién institucional . Estainclu-
y0, en primer lugar, una simplificacion del organigrama institucional,
con una reduccién de niveles jerarquicos. En segundo término, se am-
pli6 significativamente la participacion empresarial en el Consegjo Na-
cional, los consejos zonales y |os comités de apoyo. El personal admi-
nistrativo pasd de representar un 39,1% del total de personal en 1992, a
un 15,4% en 1997. Los niveles de eficiencia alcanzados fueron tales,
gue aun con lareduccién de susingresos financieros, el SENATI logré
crear méas unidades operativas (de 4 en 1985, a 40 en 1997), elevo €
nivel profesional y la experiencia de susinstructores, implement6 nue-
vos programas (entre ellos el de formacién de ingenieros en g ecucion),
y multiplicd lamatriculatotal de 39.000 participantes en programas de
capacitacion en 1990, a 128.700 en 1997.4




planted un esfuerzo preliminar en procura de plasmar una tipologia de los
arreglos organi zativos que se planteando alaformacion en si. En estaparte se
busca, ademas, complementar la anterior vision con un acercamiento a otro
tipo de arreglos que, incluyendo alos anteriores, son sin embargo ejemplos de
una articulacion mayor entre la formacion y los sistemas regul ares de educa
cion media técnicay tecnol dgica.

El desdibujamiento e interrelacion de las fronteras entre educaci on gene-
ral, formacion profesional y desarrollo tecnol6gico que se analizaraen el ca
pitulo 1, también comienza a marcar sus huellas en el &mbito organizativo e
institucional imponiendo un nuevo modelo de gestion para este escenario
multidimensional cuyos instrumentos basicos son la articulacién y la
concertacion.

Si efectivamente se desea construir |os andarivel es que permitan laactua
lizacién y perfeccionamiento alo largo de la vida, con entradas y salidas del
proceso formativo y reconociendo los distintos espaciosy practicas que facultan
y estimulan la incorporacién y apropiacion de nuevas practicas y de conoci-
mientos innovadores se requieren arreglos suprainstitucionales que
operacionalicen esta nueva conceptualidad.

Han desaparecido las barreras entre lo manua y o ho manual, entre €l
pensamiento y lagjecucion, entre el saber técnico y el académico-cientificoy
cada vez es mas notorio que el conocimiento resulta de la combinacién equi-
librada de aptitudes sociales, saberes fundamentales y dominio de las mas
innovadoras tecnologias. Ante ello, en algunos paises ya se ha comenzado a
generar una nueva estructura, de caracter sistémico, que refleje esa necesaria
articulacion y estimule no solo la coordinaci én de esfuerzosy propuestas sino
gue, apartir del reconocimiento de especificidadesy fortalezas en las diferen-
tes areas del conocimiento cientifico, tecnolégico y/o metodol égico, y tam-
bién distribuya responsabilidades y recursos con el fin de atender y abordar la
formacién integral y la actualizacion constante de del capital humano. En
definitiva se trata de reflgjar en lo organizacional el concepto de integralidad
de objetivos, recursos y estrategias.

Si desde la escuela primaria es posible aportar a dominio de los cédigos
bésicos de la modernidad, es fundamental establecer un continuo del proceso
de ensefianza-aprendizaje que seiniciaen lanifiez y se sostiene alo largo de
todalavida. Paraello cada vez se tornamasimprescindible articular y distri-
buir responsabilidades entre la educacién basica, la formacion profesional y
laeducacion superior de lamisma maneraque aprovechar eintegrar |os ambi-
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tos nacionales con los provinciales y/o locales, compartir el financiamiento
entre el sector publicoy € privado, combinar estrategias de formaciéninicial
y masiva con acciones remediales o coyunturales asi como apelar alaforma-
cioén escol arizada pero también ametodol ogias de ensefianza no convenciona-
les (educacién a distancia, ensefianza interactiva, recursos multimedia, etc.).

Un primer antecedente regional de este tipo de esfuerzo o constituy6 el
Proyecto sobre Educacion Tecnolégica y Modernizacion de la Capacita-
cién impulsado en México a partir de 1993. Desde su inicio cont6 con los
esfuerzos mancomunados y la co-responsabilidad en su gestion de las Secre-
tarias de Educacion Pablicay la del Trabagjo y Prevision Social. El proyecto
contd, ademés, y desde susinicios, con la participacion de los sectores obrero
y empresarial.

La modernizacion de la educacion tecnoldgicay la capacitacion forma-
ron parte de la estrategia general paralareformaintegral de la educacion en
México. Se habia detectado, ya en ese entonces, la necesidad de introducir
cambios profundos y de largo alcance en el sistema educativo nacional, den-
tro delos cuales se consideraba el establecimiento de un sistema de capacita-
cién cualitativamente diferente, que permita atender con oportunidad y efi-
ciencialas necesidades de calificacion de los recursos humanos del pais, me-
diante servicios viables, flexiblesy de mayor calidad.

Una de las manifestaciones actual mente més estructurada de esta misma
tendencia se encuentra en el recientemente implementado Sistema Nacional
de Educacioén Técnica parala Competitividad (SINETEC) de Costa Rica
que se propone integrar €l accionar de los colegios secundarios técnicos, €l
Instituto Tecnoldgico, las distintas universidades, el INA, las organizaciones
empresariales con interésy préacticaformativacon el objetivo final de mejorar
lacompetitividad de los hombresy mujeres costarricenses. Antes de plasmar-
se en esta organi zacién suprainstitucional, Costa Ricayahabiatransitado otras
formas de complementacion y articulacién como por ggemplo la contribucion
financieradel INA con |os colegios técnicos o laformacién de docentes técni-
cos por parte de entidades de educacion superior.

Otra forma de expresion de este camino hacia la configuracion de un
sistema integral se encuentra en Colombia, Jamaica y Republica Domini-
cana a través de los esfuerzos sistematicos de sus grandes instituciones de
formacién pararebasar los limites tradicionales de laformacion profesiona y
compartir emprendimientos y responsabilidades tanto a nivel de desarrollo
curricular como de formacion docente y asesoramiento tecnolégico con la



educacion técnicay con la educacion tecnol égica de nivel superior. También,
como sevio en €l capitulo anterior, aunque con menor nivel de estructuracién
y sin que todavia se plantee una concepcién sistémica, apuntan hacia esta
direccion, laimplementacion de cursos superiores de solida formacion cienti-
fico-tecnoldgicadel SENAI y las reformas de la educacion mediaen Argen-
tina 'y Uruguay donde el énfasis se esta poniendo en el desarrollo de una
educacion mediatecnolégicay en laarticulacion con las universidades parala
implementacién de carreras cortas de nivel superior con una fuerte articula-
cion con las necesidades y demandas del sector productivo .

3. Lafinanciacion dela formacion profesional
en AméricalLatinay e Caribe: ¢sdlo un problema financiero?

Otra forma de intentar describir cudl es el panorama actual de laforma
cién profesional en la region, ademés de hacerlo mediante el andlisis de sus
arreglos organizativos y de sus vinculos con |os sistemas regulares de educa
cion, esatravés del estudio de los esquemas de financiamiento que hoy exis-
ten.

Durante la década de |os noventa, y especialmente en |os Ultimos afios, €l
financiamiento de la Formacién Profesional se ha convertido en un asunto de
gran relevancia en la agenda de politicas publicas de la region latinoamerica-
na. Hastaladécada anterior éste no eraun temaprioritario, por varias razones:

»  Se habian consolidado dos grandes sistemas publicos de formacion pro-
fesional y/o educacion mediatécnica: a) €l delas|nstituciones de Forma-
cion Profesional, con su régimen tripartito y su mecanismo de
financiamiento por la via de la contribucion parafiscal; y, b) € de las
areas de Educacion MediaTécnica(EMT) integradas en |os sistemas edu-
cativos formales, con sus respectivas variaciones entre paisesy evolucio-
nes en el tiempo. Estos dos sistemas coexistian en la mayoria de | os pai-
ses, con predominanciade uno u otro segin el caso. Amboseran (y aln o
son) financiados con recursos publicos, sea mediante aportes de |os pre-
supuestos nacionales, provinciales o municipalesen el caso delaEMT, o
através de las contribuciones parafiscales de las | FP que -independiente-
mente de su fuentey de lamayor o menor injerenciade | os sectores priva-
dos (empresariosy trabajadores) en su administracion- son entidades ofi-
ciales, que actdan en la esfera publica y fueron creadas por € Estado
mediante actos gubernamentales y/o legisativos.(caso atipico, mas por
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razones historicas y de tradicién juridico-cultural nacional, pero que no
invalida el planteamiento general, seria el «Sistema S» brasilefio.

* Si bien, como siempre hasido € caso, se advertia el esfuerzo directo de
las empresas en la formacién de sus trabajadores, |a relativa estabilidad
delas basestecnol égicasy de las estructuras organi zacional es de | os apa-
ratos productivos de la época hacian que ella fuese una actividad de ca-
racter mas bien secundario, con predominancia de las précticas informa-
lesy sin involucrar, en general, inversiones significativas.

»  También existian, desde entonces, ofertas privadas de servicios de educa-
cién técnica y capacitacion laboral, pero su magnitud e incidencia eran
menores y también, por lo tanto, en términos agregados tenia relativa
significacion, tanto lainversion realizada para crear esa ofertacomo lade
los clientes que pagaban por esos servicios.

» Lasofertas yaconsignadas eran en lo fundamental suficientesy adecua-
das para las demandas de calificacion de la fuerza laboral de economias
cuyas dinamicas de cambio tecnol 6gico no eran muy intensas y estaban
bien protegidas por barreras arancelarias de la presion competitiva del
comercio internacional. También eran suficientes para atender la deman-
da poblacional por servicios de formacion y capacitacion laboral, dado
guesi bienlaexpansion demogréficaestabaen pleno vigor, lapresion por
servicios educativos se concentraba sobre la educacion bésica general v,
por otra parte, crecian las ofertas de las IFPy de los sistemas formales de
EMT.

Pero, como ya se ha sefidlado, en los ultimos dos lustros la situacion ha
cambiado fundamental mente; no es necesario volver a detenerse en |os facto-
res que determinaron tal cambio: lainternacionalizacion del comercio, laace-
leracién del cambio tecnolégico y organizacional, la flexibilizacion de los
mercados laborales, la emergencia de la formacion permanente como para
digma en las trayectorias laborales de los trabgjadores y en los procesos de
desarrollo productivo, etc.

Estos factores han colocado a la formacion de recursos humanos -y
especificamente alaformacién profesional- en uno delos primeros lugares de
la agenda de politicas de desarrollo, lo que a su vez ha puesto en cuestion la
capacidad, pertinenciay relevancia de los aparatos publicos tradicionales de
formacién para el trabajo y ha propiciado |aemergencia de otras modalidades
de oferta, algunas ya existentes en pequefia escal a, otras novedosasy surgidas



al compés del cambio econdmico, técnico y social. Todo ello, naturalmente,
conduce a replanteo del tema del financiamiento de la formacién.

A la par del cuestionamiento de la capacidad de los tradicionales siste-
mas publicos centralizados, pararesponder con eficiencia, pertinenciay opor-
tunidad a las necesidades del aparato productivo y de las demandas
poblacionales, corre &l reconocimiento de la emergencia de un mercado de
competencias laborales en el que concurre unavariedad de oferentes -algunos
publicos, pero lamayoria privados- que generan una of erta desconcentrada'y
descentralizada: |asinstituciones de capacitacion no formal privadas, los cada
vez més importante aparatos de formacion en laempresa o en ingtituciones de
origen empresarial, |os centros de desarrollo tecnol 6gico, que integran inno-
vacion y transferencia de tecnologia por la via de la capacitacion; las ONG
gue actlan en la materia, etc.

Esto quiere decir que mientras continlian las grandes inversiones de re-
cursos publicos en los aparatos tradicionales, la inversion privada crece en
volumen y diversidad (aunque es de lamentar que no haya estudios confiables
gue la cuantifiquen por lo menos aproximadamente). En cualquier caso, no
parece que falte sino, por el contrario, crece el esfuerzo econémico hecho por
el Estado, las empresas y |os trabajadores en laformacion profesional, inicial
o continua. Asi, invierte:

» El Estado en el financiamiento de sus aparatos de EMT y -en €l caso de
las |FP- en la aplicacién de los recursos provenientes de la contribucion
parafiscal.

* Lasempresas, en laformacién interna, mediante contratacion externa o
en mecanismos de outsourcing

» Losoferentes privados de servicios de formacion
» Laspersonas que compran servicios en el mercado privado

De este razonamiento se desprenderia la conclusién de que € problema
fundamental al abordar el tema de financiamiento delaformacion profesional
no es tanto de volumen -ni de fuentes de recursos- sino de la racionalizacion
de esainversion agregada. Ello pasa por laracionalizacion de laoferta, inclu-
yendo por supuesto la reforma de sus aparatos tradicionales.
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Pero estareformano es asunto interno de los sistemas tradicionales: o es
de las articulaciones y sinergias con los nuevos of erentes, y a que debe exten-
der su &mbito al de sus articulaciones con sistemas que fueron relativamente
independiente como el de la educacion béasica y el de la tecnoldgica
postsecundaria. En otras palabras, se esta afirmando que el problema del
financiamiento es subsidiario a problema de los arreglos institucionales
organizativos que se adoptan en materia de formacion, y que ello a la vez
exige un replanteamiento de sus actores.

Pueden hacerse muchos acercamientos a este problema, y cada uno de
ellos se expresara de maneradiferenciada en cada contexto nacional. En Amé-
rica Latina emergen varios abordajes, que se plantean a continuacion de ma-
nera puramente exploratoria. Pueden llegar a constituir modelos diferencia-
dos paratratar la cuestion del financiamiento en el contexto més sistémico de
la oferta nacional de formacion para el trabajo:

A. Subsiste € sistema de financiacion publica para la formacion en la em-
presa con recursos obtenidos mediante impuestos o contribuciones
parafiscal es de destinacion especifica. No siempre esta destinacion es di-
rectay exclusiva para la formacion profesional, sino que en algunos ca-
sos se dirige atemas como lareadaptacién |aboral de trabajadores despe-
didos de sus empleos por procesos de reestructuracion industrial 0 mo-
dernizacion estatal, que incluyen acciones de recalificacion profesional,
y que administran ahora nuevos actores, tales como los Ministerios de
Trabajo.

B. Subsiste también el modelo de financiacion publica paralaformacion en
las empresas con recursos generales del Estado. A través de |os sistemas
formales de EMT. En este caso, el fendmeno emergente es el del papel
creciente que asumen las admi ni straci ones descentralizadas (estados, pro-
vincias, departamentos 0 municipios) en lafinanciacién de este servicio;
Sea Con recursos propios, sea por aplicacion de trasferencias del presu-
puesto nacional por efecto de politicas de descentralizacion.

C. Surgee sistemadeincentivostributarios, por €l cual laempresarecupera
sus gastos después de presentar su declaracion de impuestos. Es el caso
de Chile, donde las empresas gastan en capacitacion y pueden recuperar
sus gastos al declarar €l impuesto alarenta, con un tope equivalente al 1
% de lamasa salarial.



D. Aparece también una serie de combinaciones, sobre todo en los casos de
las IFP que exploran mecanismos de aperturay flexibilizacion: por g em-
plo, las empresas brasil efias pueden celebrar acuerdos de exencion con el
SENAI para, en lugar de contribuir a dicha entidad, usar directamente
parte de su contribucion. Pero ello debe ser autorizado por el SENAI y
dicha parte solo puede utilizarse contratando cursos de esta institucion.
En Colombia, las empresas pueden cofinanciar con el SENA planesinter-
nos de formacion, pudiendo en virtud de ello recibir un reintegro de hasta
un 50 % de |os aportes realizados como contribucion parafiscal.

En general, de diversos modos, comienzaaaparecer enlaregionlo quese
perfila como una de las estrategias de financiamiento mas promisorias, por
cuanto se adaptaalas nuevas circunstanciasy requeri mientos socioeconémicos
eingtitucionales. De ellos se destacan tres fendmenos centrales:

» Lacongtitucion de alianzas o asociaciones del Estado con organismos
privados, g ecutores o intermedios, de apoyo alaformacién. De ese modo,
las empresas que usan la exencion tributaria, (en el caso chileno), las IFP,
las autoridades administradoras de laEMT, u agentes estatal es responsa-
bles de programas de formacion dirigidos a pobl aciones especia es como
Ministerios de Trabajo, redes de Solidaridad Social, y otros, tienen liber-
tad de contratar los servicios de capacitacion en toda la amplia gama de
organismos proveedores de capacitacion antes referidos. Esto rompe con
lafusion, yaprevaleciente, entre financiacion y ejecucion de servicios de
formacién, y conduce ala separacion y autonomia de |os organismos que
regulan, los que financian y 10s que proveen servicios de capacitacion. En
resumen, |leva aun replanteamiento profundo de los tradicional es esque-
mas derolesentrelo publicoy lo privado en laformacion parael trabajo.

» Ladiversificacion de agentes estatal es vinculados con la formacion pro-
fesional: yano son solo los Ministerios de Educacion y las | FP, sino nue-
vos, como los Ministerios de Trabajo, |as Secretarias de Bienestar Social,
los Fondos de Solidaridad o Compensacion Social quienes se convierten
en fuentes pablicas de financiamiento. Facilitado esto por latendenciaa
lacontratacién de agentes publicosy privados, con o que no parece nece-
sario redlizar las tradicionalmente grandes inversiones necesarias parala
instalacion de servicios de formacion, sino que se aprovechan lainiciati-
vay los recursos privados, sean ellos con o sin animo de lucro.

* El incremento del protagonismo de las empresas como inversionistasy/o
g ecutores directos en la formacion de sus trabajadores
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Todo esto conduce ala creacion de verdaderos mercados de capacitacion
y formacion, alos que concurren multiples proveedores publicos y privados.
Esta tendencia es muy favorable para estimular la pertinencia, flexibilidad y
eficienciade laformacion, pero también se corre el riesgo de que |os mismos
mecanismos de mercado, asi como el mayor protagonismo de las empresas,
conduzcan a una oferta de formacion concentrada en los que pueden pagar y
en las necesidades inmediatas de las mismas empresas, o bien de baja calidad
y sin el suficiente agregado de valor ni acumulacién propia de la formacion
entregada por las instituciones.

Por ello, y por lanecesidad de introducir racionalidad a estos mercados,
orientandol os en consonancia con las necesidades estratégicas de formacion
integral delafuerzadetrabajo, esindispensable que el Estado asumaun papel
muy activo, aunque completamente diferente al tradicional: ya no necesaria-
mente debe ser el financiador y proveedor de la formacién, sino que debe
cumplir tres roles basicos:

» El financiamiento de todo €l esfuerzo formativo que conduce ala provi-
sion delaformacion profesionalizante basicay transversal que, en el jue-
go del mercado, dificilmente serd asumida por agentes privados.

» Laorganizacion, regulacion, asistencia técnicay control de calidad del
conjunto de la oferta formativa.

» Lacreacion y fomento de verdaderos sistemas integrales de formacién
para el trabajo, que se incorporen sinérgicamente a la ya referida varie-
dad de oferentes y de fuentes de financiamiento de la formacion.

Todo €ello anterior supone cambios profundos en lainstitucionalidad dela
formacidn, concretamente en las | FP. Pero también destaca laimportancia de
que esos cambios sean orientados y conducidos por unainstitucionalidad pu-
blica que —aunque renovada— asegure el cumplimiento de metas estratégicas
de desarrollo nacional y la atencion alas necesidades de las poblaciones vul -
nerables, en aplicacion de principios de solidaridad y equidad social.



Participacion y descentralizacion

L os cambios que en la organizacion, gestién y concepcion de la forma-
cion profesional en laregion se han resefiado a lo largo de este documento
estan directamente rel acionados con | as transf ormaci ones operadas en | os con-
textos en que ella actla.

Asi sucede con losfenémenos anotados en el capitulo |, sobrelos escena-
rios de la formacion, donde se muestra que ésta ha venido adecuandose al
nuevo concepto de la educacion alo largo de lavida, alas formasy €l ritmo
con gue actual mente ocurren |os procesos de innovacion, desarrollo y transfe-
rencia de tecnologia; o a surgimiento de sistemas de relaciones laborales di-
ferentes y complgos.

En la aproximacion realizada en el Capitulo 11, en torno a una tipologia
de laformacion regional, se observa que laformacién se halla hoy insertaen
una geografia de actores més variada y heterogénea, y que €llo ha influido
notoriamente en los arreglos organi zativos que se vienen desarrollando.

Resulta obvio, por otra parte, que las transformaciones educativas, tecno-
|6gicas, laborales, asi como las relacionadas con la modificacion de los roles
de los actores histéricos de la formacién y € surgimiento de otros nuevos,
estan en funcién, asu vez, de cambios de caracter mas global. Determinan, no
sblo alanuevarealidad de la formacién, sino practicamente atodas las areas
del quehacer politico, social, econémico y cultural de nuestras sociedades. En
tal sentido, esimposible al menos dejar de mencionar el avance en los proce-
sos de globalizacién e internacionalizacion de la economia; las consecuentes
maodificaciones operadas en las estrategias de desarrollo de los paises de la
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region; y al ritmo con que se van incrementando los flujos de informacién,
conocimientosy tecnologiasy su incidenciaen las nuevas formas de producir
y trabgjar.

A este escenario de multiples e interdependientes transformaci ones, acu-
den otras dimensiones en las cuales es posibl e detectar tendencias de cambio
en laformacion que sellevaacabo en laregion. De ellasinteresa destacar dos
fundamentales y complementarias: a) existen hoy niveles de descentraliza-
cién en cuanto a la gestion de los programas e instituciones mayores que
los experimentados en € pasado; b) esta situacion, a su vez, estimula 'y
posibilita mayores niveles de participacion de cada vez masy mas varia-
dos actores.

La descentralizacion en la gestién de la formacion conoce a menos dos
modalidades principales: la que tiene que ver con la delegacién de aspectos
administrativos, financieros u operativos haciainstancias que operan aniveles
territorialmente mas desagregados; y, otraque se manifiestaen lafocalizacion
de esfuerzos, personal, recursos e infraestructura en sectores productivos es-
pecificos.

Cualquiera sea € tipo de arreglo que predomine en un pais, es factible
encontrar numerosos casos donde se desarrollan procesos de descentraliza-
cién enlaacepcion territorial. Muchasinstituciones de formacion han comen-
zado a entregar mayores niveles de responsabilidad a sus departamentos re-
gionales, estaduales o provinciales. Del mismo modo, los lineamientos de
politica establecidos por lasinstancias especializadas en el temadelosMinis-
terios de Trabajo, se traducen y adaptan en funcién de politicas activas de
empleo con componentes de formaciény capacitacion anivel regién o estadual.
En Brasil, los planes de empleo y educacion profesional impulsados por va-
rias secretarias estadual es de trabajo son un gemplo de ello, como tambiénlo
son los altos grados de autonomia que gozan | os departamentos regionales del
SENAI, SENAC o SENAR respecto de sus departamentos nacional es. | mpor-
tasefiaar que, en este pais, hatenido lugar un gran debate en virtud del cual se
adoptado en los Ultimos afios, en formaampliay consensuada, €l concepto de
«educacion profesional », definida como un componente esencial de un nuevo
modelo de relaciones capital-trabajo, fundado en la negociacion, y colocado
dentro del proceso de democratizacion de la sociedad, como un elemento es-
tratégico para el rescate mismo de la ciudadania.



También en los casos del INA, en Costa Rica; SENA, en Colombia; e
INTECAP, en Guatemala, entre otras, encontramos procesos de transferencia
de responsabilidades administrativas y operativas alas respectivas regionales.

Si bien estos son procesos que en algunos casos estan directamente re-
lacionados con la estructura federativa de paises como Brasil o México, tam-
bién ocurren en otros con la tradicién centralista, arraigada a lo largo de su
historia. En cualquier caso, esto permite un acercamiento mayor a las
especificidades culturales, sociales y econdmicas de ambitos territorial mente
mas reducidosy facilitatambién el compromisoy la participacion detodauna
constelacion de actores que en dicho ambito hallan su espacio natural de ac-
cion: autoridades local es, organizaciones vecinales, camaras y sindicatos, or-
ganizaciones no gubernamentales, etc.

Del mismo modo, se multiplican los g emplos de descentralizacion en
términos sectoriales. Por contraste con las antiguos centros que albergaban un
grandey diverso nimero de especialidades, es dable encontrar hoy centros, y
aun instituciones, focalizadas en sectores como: construccion, textil, automo-
triz, gréfico u hotelero. Las ventajas derivadas de dicha focalizacion en térmi-
nos de actualizacion tecnoldgicay de diversificacion de los servicios presta-
dos al sector productivo, yafueron mencionadas en el Capitulo11. Sin se ano-
tan otras ventajas adicionales que radican precisamente en la habilitacion de
nuevos y fecundos espacios para la participacion, tanto de empresarios como
de trabajadores y sus respectivas organi zaciones.

Plasmar de forma exhaustiva la riqueza y diversidad de las experiencias
gue surgen a partir de dichos procesos parece imposible en un documento de
las caracteristicas de éste. Se intentard sin embargo, realizar una aproxima-
cion general a las formas y contenidos que asume la participacion de una
amplia gama de actores cuya accién no fue relevada en |os anteriores capitu-
los. Ellos son: la oferta privada de capacitacion, la accién de las organizacio-
nes no gubernamentales, y las organizaciones de empleadores y de trabajado-
res. Finalmente se dedicara un apartado ala dimension local en la gestion de
la formacion.

1. Lasorganizacionesdetrabajadoresy laformacion profesional
EnAméricalLatinay el Caribe el interés, compromiso y participacién de

las organi zaciones de trabajadores en laformaci én profesional hoy es notoria-
mente mas alto que dos décadas atras, en particular si se observa, por un lado,
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el empefio y rigor puesto en € tratamiento del tema, y las modalidades y
espacios de participacion, por otro. En rigor, habria que decir que estas orga-
nizaciones siempre han adoptado, como un aspecto central dentro de su agen-
dareivindicativa, el de extender el acceso alaeducacion de todalapoblacién
COMO un mecanismo para asegurar una mejor distribucion de oportunidades
en materiade empleo, ingreso y desarrollo personal y social. Las organizacio-
nes de trabajadores también han sostenido un marcado protagonismo alo lar-
go delahistoriadelaformacion profesional delaregion. Sin embargo, en éste
altimo campo, la participacion sindical ha conocido atibajos que tuvieron
directa relacion con los contextos politicos, sociales y econémicos por los
cuales atravesaron tanto la formacion profesional como las organizaciones
sindicales. Estas fueron parte fundamental de los esfuerzos pioneros en la
region, que resultaron en el surgimiento de gran parte de las instituciones de
formacién profesional nacionalesy continuaron acompariando su desarrollo a
través de su participacion en las instancias directivas de muchas de esas enti-
dades.

Argentina: gestiéon sindical de programas de for macion

Un claro gemplo del papel que las organizaciones de trabajadores
pueden alcanzar en el campo delaformacién profesional, o constituye
la Fundacién de Educacion y Capacitacion paralos Trabajadores de la
Construccion, vinculada a la Unién de Obreros de la Construccion y
Ramas Afines (UOCRA). Esta Fundacién es hoy la principal y més
solida of ertade formacion parael sector en Argentina. Surgidaen 1992,
actualmente ella g ecuta los fondos comprendidos en €l Fondo de In-
vestigacion, Capacitacion y Seguridad paralalndustria de la Construc-
cion (FICS), de acuerdo a un convenio paritario establecido entre la
UOCRA y las Camaras Empresariales del sector. Las principaleslineas
de accion de la Fundacion son:

- Actividades de gestion, cogestion y/o supervision de diferentes
centros de formacién profesional, exclusivos para el sector de la
construccion, en el marco del proceso de descentralizacion de las
instituciones educativas del nivel nacional a provincial o munici-
pal.

- Plan de capacitacion a través de unidades moviles, desarrollando
acciones formativas en lugares donde no existe unainfraestructura
educativa bésica.




- Participacion como instituto de capacitacion en e Proyecto Joven
y el Proyecto Microempresas, impulsado por el Ministerio de Tra-
bajo y Seguridad Social.

- Convenios especificos de capacitacion con empresas, generando
proyectos dirigidos puntualmente a satisfacer demandas genuinas
de empleo y capacitacion, subvencionados directamente por las
empresas participantes, y con la asistencia, segun el caso, de orga-
nismos estatales y otras instancias.

- Areas de asesoramiento técnico y capacitacion en los temas de
Medio Ambiente, Asistencia Empresarial e Informética.

Como puede verse, la Fundacion de Educacion y Capacitacion para
los Trabajadores de la Construccion se trata de una muestra no solo de
los niveles que puede alcanzar la iniciativa sindical en materia de for-
maci6n profesional, sino también del grado de confianza que dichaini-
ciativa puede generar en los sectores empresarial y gubernamental, los
cuales canalizan a través de esta entidad buena parte de sus demandas
formativas.+

Dicho compromiso sevio, sin embargo, afectado a partir de mediados de
| os afios setenta por diversos factores. en primer lugar, |0s retrocesos observa-
dos en varios paises en materia de libertades publicas en general y de liberta-
des sindicales en particul ar, afectaron la capacidad de accién de estas organi-
Zaciones en varios planos.

En segundo término, el cambio en las formas de insercién internacional
delas economias nacional es, mediante politicas de aperturacomercial, trastocé
profundamente las caracteristicas de los mercados de trabajo y de las relacio-
nes laborales. Si hasta entonces la base de representacion de estas organi za-
ciones estaba constituida basicamente por asalariados industriales, urbanos y
de sexo masculino, a partir de estos procesos comenzd a producirse una pérdi-
da de la importancia relativa del sector industrial en términos de empleo; se
increment6 la participacion de lamujer en lafuerza de trabgjo; y también €l
peso de nuevas formas contractuales creciendo, a la vez, €l autoempleo, la
informalidad y el desempleo. Este cimulo de situaciones llevé a que muchas
organi zaciones sindical es encontraran serias dificultades para adecuar susfor-
mas de accidn 'y su propiaorganizacion alas nuevas condiciones, alavez que
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disminuyeron de modo sustancial sus margenes de negociacion en varios sen-
tidos.

En tercer término, junto con las anteriores transformaciones, se difundie-
ron en la region nuevas concepciones acerca de las estrategias de desarrollo
econdmico y de lagestion del trabajo y la produccion que diferian profunda-
mente de |os anteriores paradigmas productivos. Ellas, si bien ponian fuerte
énfasis en los temas de tecnologiay calificacion, tendieron a situar la capaci-
tacion como un vector vinculado casi de modo exclusivo a las estrategias de
productividad y competitividad, objetivos normalmente ligados a la perspec-
tivaempresarial. Este hecho Ilevd a que, en no pocas oportunidades, los sindi-
catos tendieran avisualizar laformacion para el trabajo como una herramien-
tamas al servicio del capital y queimpartirla debia ser, en todo caso, respon-
sabilidad de las empresas més que de |os trabajadores.

Es asi que se constata un punto de inflexién por el cual, 1o que hasta
mediados de | os afios setenta habia sido una participacion pareja de los acto-
res empresarialesy sindical es (aunque en contextos de fuerte intervencion del
Estado), se transform6 en un paulatino distanciamiento de las organizaciones
de trabajadores de decisiones y accion en materiade formacién profesional, a
la vez de constatar un creciente protagonismo empresarial en este campo.
Dicho panorama comenz6 a modificarse, en un sentido positivo, durante los

82 dultimos afios en virtud de una serie de factores que conviene enumerar:

»  Seproduce un nuevo giro conceptual que restituye alaformaciony ala
capacitacion su lugar dentro del escenario educativo, acercando a sus ac-
toresy arreglos alos sistemas de educacion regular, y propendiendo ala
construccion de unanuevaidea: lade educacion alo largo detodalavida
En la medida en que se le reconoce ala formacién su carécter de hecho
educativo, se visualizatambién en ellaaun instrumento parala construc-
cion de una ciudadania moderna 'y democratica.

» Laemergenciade las nuevas formas de organizacién del trabajo y lapro-
duccién que colocan al factor conocimiento en el centro delas estrategias
de competitividad y productividad, han hecho también que lacalificacion
sea una clave fundamental en el acceso al empleo. Si bien la formacién
no parece asegurar de modo directo la creacion de més empleo, si es
posible actuar en el sentido de que se produzca un acceso equitativo alas
oportunidades de formacion y, por esa misma via, se contribuya a alcan-
zar mayores niveles de equidad socia en lo quetiene que ver con el acce-
so a empleo, €l ingreso y el desarrollo personal y social.



El vinculo explicito que en los nuevos sistemas de relaciones laborales
asume la capacitacion y la formacion con temas como el empleo o €l
ingreso, hace que se abra un espacio de accidn alas organizaciones sindi-
cales que les permita destrabar unasituacion donde progresivamente iban
perdiendo margen de negociacion. Conocer més de cerca cuales son los
desafiosy problemas actuales de laempresas y |as economias nacionales
y qué papel desempefian alli las politicas de formacion, otorgaalas orga-
nizaciones de trabajadores mayor informacion y, por lo tanto, mayor po-
der, paraincidir activamente en | os diversos &mbitos de negociacion, sean

éstos anivel de empresa, de rama, nacionales, y aun internacionales.

Brasil: sindicatosy formacién profesional

L os sindicatos brasilefios cuentan ya con unaimportante trayecto-
ria en materia de acciones en € campo de la formacion profesional.
Actualmente son varios |los ejemplos que podrian citarse de actuacion
tanto en €l nivel de gjecucion de programas y proyectos de formacién,
como en la formulacion de propuestas y su presentacion y debate den-
tro de diversos espacios de negociacion y dialogo. Entre otras experien-
cias, valela penahacer referenciaalas Escuel as de Trabajadores, |leva-
das adelante por diversos sindicatos nucleados en unade las principales
centrales sindicales del pais, la CUT, y que constituyen un antecedente
importante, tanto por sus innovaciones conceptuales y metodol dgicas,
como por la extension gue han venido alcanzando. |deadas como una
respuestaalos problemas originados por |as nuevas técnicas de produc-
ciony el nuevo contexto econdmico, tales escuel as son reconocidas por
los organismos educativos competentes, mantenidas con |os recursos
de los sindicatos y han venido pasando por procesos de reestructura-
cion y redimensionamiento a partir de profundas discusiones sobre su
naturaleza'y funcion. Creadas a partir de 1989, estas escuelas integran
el Consgjo de las Escuelas de Trabajadores y son actualmente siete:
Norte I; Norte || «Chico Mendes»; Nordeste; Centro-Oeste; Sudeste
«7 de octubre»; Sdo Paulo; y Sur.

Otros g/ empl os destacables de la accién sindical en materia de for-
macion, son los siguientes:

Proyecto Formacion Profesional e Interaccion: iniciado en 1996
por el Sindicato delos Metal Urgicos de Piracicaba (Forca Sindical) y la
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empresa Caterpillar del Brasil, sus actividades principal es son acciones
complementarias ala escuela, en los campos de formacion profesional,
nivelacion educativa'y formacion personal y social.

Escuela de Calificacion Profesional del Sindicato de los Metal dr-
gicos de SAo Paulo (Forca Sindical): fundada en 1992, la escuela capa-
citay formatrabajadores empleados, desempleadosy jévenes, y cursos
para hijos de metal Urgi cos. Ademés de su of erta de formacion profesio-
nal, la escuela ofrece ensefianza suplementaria de primer y segundo
grado, ésta Ultima através del sistema Telcurso 2000, en convenio con
la Federacion de Industrias del Estado de Sdo Paulo (FIESP).

Proyecto Negociacion de Competencias: impulsado por la Forca
Sindical, tiene por objetivo definir, en formanegociada, |as nuevas com-
petencias para el sector metalmecanico, como resultado de la construc-
cién e implantacion de un programa de educaci n profesional, también
negociado. Este Proyecto pretende capacitar a lideres sindicales de la
Central paralanegociacion con el empresariado y €l gobierno en mate-
ria de las nuevas competencias profesionales. Estadividido en seis eta-
pas. sensibilizacion; diagndstico sectorial; capacitacion de lideres; dia-
logo con gobierno y empresariado; negociacion de los programas, Y;
calificacion y recalificacion profesional de trabajadores.

Programa Integrar de Formacién y Recapacitacion Laboral - Pro-
yecto Sdo Paulo: iniciado en 1996 por parte de la Confederacion Nacio-
nal de los Metallrgicos (CNM/CUT), es financiado por el Fondo de
Asistenciaal Trabajador (FAT). Se orientatanto atrabajadores emplea-
dos como a desocupados, mediante acciones de formacién profesional,
de educacion de primer grado y formacion sindical.

Proyecto de Formacion Profesional para Bancarios: iniciado en
1992, esunainiciativadel Sindicato delos Bancarios de Rio de Janeiro
(CUT), que también financiay da la certificacion de |os cursos.

Ademas de éstos y otros proyectos que estan siendo desarrollados
por las organizaciones sindicales en Brasil, importa también mencionar
el crecimiento de lainclusion de la capacitacion para el trabajo como
un item de las pautas de negociacién sindical con los patrones.+




Este mayor involucramiento de las organizaciones sindicales en | os espa-
ciosinstitucional es relacionados con laformacion y la capacitacion, serevela
tanto en términos de avances conceptual es como en €l plano de la accion. Se
comprueba un notorio incremento de instancias especializadas en el temaen
las diversas organizaciones sindicales de laregion; se realizan diagnosticos e
investigacionesy se producen documentos de andlisisy de propuesta sindical
en el tema. Cada vez més se organizan talleres, foros y seminarios sindicales
donde se aborda €l tema de la formacién en si, y en sus vinculaciones con
otros temas estratégicos parael sindicato. L as actividades de formacion sindi-
cal incorporan también el tema de la formacion profesional y se comienza
también adiscutir cudl debe ser el vinculo entre uno y otro tipo de formacion.

En términos de participacion sindical en la toma de decisionesy en la
gjecucion de acciones de formacion, es posible identificar una amplia gama
de experiencias -incipientes unas y, otras, mas desarrolladas- pero que de-
muestran en todos los casos que € actor sindical esta decidido a constituirse
en protagonista en el campo de la formacion. A continuacion se detallan, de
modo sucinto, algunas de las principal es formas que actualmente asumiendo
la participacion sindical en materia de formacion:

* Laincorporacion del tema de la formacion profesional en los convenios
colectivos-yavistaen €l capitulo |- hasido en buenamedida el resultado
de la preocupacién sindical por € temay su consecuente presion en las
negociaciones para incluir clausulas que aseguren el acceso a la forma
cion por parte de los trabajadores.

»  Otro tanto puede decirse sobre la nueva legislacion del trabajo, donde la
consagracion de la formacion profesional como derecho fundamental de
todos | os ciudadanos responde, en muchos casos, alaactiva participacion
y presion del actor sindical.

* Larevitalizacion de la participacion sindical en las instancias directivas
de las | FP de varios paises, estimulada en gran parte por |os procesos de
focalizacion sectorial de estas instituciones, facilitan la participacion de
niveles intermedios, como las federaciones de los sectores respectivos.
Eso es comprobable en los comités de clpula 'y los comités de enlace
existentes en el INA, de Costa Rica; y en las instancias decisorias de
muchas instituciones de formacién profesional de la region: INFOTEP
(Republica Dominicana), INAFORP (Panama), INFOP (Honduras);
INATEC (Nicaragua); INTECAP (Guatemala); SENA (Colombia); SNPP
(Paraguay); INCE (Venezuela); SENAR (Brasil), entre otras.
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El surgimiento de experiencias de gestion directade instituciones, funda-
ciones y programas de formacion profesional de parte de los sindicatos.
Son gjemplos de ello, en Argentina, |a Fundaci én de Capacitacion parala
Construccion dependiente del sindicato delaconstruccion (UOCRA), asi
como los emprendimientos en los sindicatos de comercio y servicios,
seguros, mecanicos, etc. En este pais las organizaciones de trabajadores
guellevan acabo actividades sustantivas de formaci 6n institucionalizadas
se nuclean en torno al «Foro Sindical parala Capacitacion Integral delos
Trabajadores» que acttia en el &mbito del Instituto Arturo Jauretche de la
Confederacion General del Trabajo (CGT). En Brasil, lastres principales
centrales de ese pais (CUT, Forca Sindical y CGT), llevan adelante pro-
gramas de formacion, tanto anivel central como através delos sindicatos
de rama afiliados. Resulta muy importante el peso que han llegado a a-
canzar dentro de laofertatotal deformacion las experiencias gestionadas
por los sindicatos. Esto es particularmente claro en Argentina, donde la
oferta de formacion profesional que han desarrollado los sindicatos ha
sido la inica que haal canzado en €l pais una permanenciay unacobertu-
ra significativa. De hecho, y aun cuando todavia existia el CONET, la
oferta de los sindicatos superaba en matricula ala oferta plblicatotal de
formacion profesional.

L a participacién de representantes sindical es en instancias tripartitas ge-
neradas anivel delosMinisterios de Trabgjo y que se ocupan, entre otros
temas, de la formacion y la capacitaciéon. Ejemplos de ello son, entre
otros: laJuntaNacional de Empleo (JUNAE) instanciatripartita que fun-
cionaen ladrbitadel MTySS (Uruguay); la participacion sindical en los
Consejos de Administracion del Fondo de Amparo al Trabajador
(CODEFAT) en los niveles nacional, estadual y municipa (Brasil); la
participacion en el Consegjo Nacional de Capacitacién, de conformacion
tripartita, cuyo objeto es asesorar a MTyPS, de Chile, en la elaboracion
de la politica nacional de capacitacion.

En México se ubica otra experiencia tripartita, que también incorpora la
participacion de las Secretarias de Trabajo y Prevision Social, y de Edu-
cacion Pablica, es el Consegjo de Normalizacion y Certificacion de Com-
petencia Laboral (CONOCER), que responde a interés por lograr la par-
ticipacion de todos |os actores y apoyar la conformacion y desarrollo de
una formacion basada en normas de competenciay a su certificacion.

El surgimiento de las primeras experiencias de gestion bipartita de la
formacion en laregion, dentro de las cual es importa destacar |a constitu-



cion, en Uruguay, de la Fundacién de Capacitacion delos Trabajadoresy
Empresarios de la Construccion.

» Laparticipacion en nuevasinstancias bipartitas creadas anivel de empre-
say reglamentadas | egal mente: las Comisiones Mixtas de Capacitaciony
Adiestramiento, de México, y los Comités Bipartitos de Capacitacion,
establecidos en Chile a partir del mencionado Estatuto de Capacitaciony
Empleo, queinstituye quelos programas acordados con el comité bipartito
de la empresa, daran derecho a ésta a acceder a beneficio de descontar
hasta un 20 % adicional al monto del gasto imputable, ademas del monto
de los gastos de capacitacion.

* Algunas centrales sindicales han logrado, ademés, desarrollar instancias
institucional es que, entre otros, se ocupan de lainvestigacion en el campo
delaformaciony temas conexos, producen y alimentan conceptual mente
alos sindicatos sobre el particular en este tema, y son en cierta medida
«usinas» de propuestas para estas organizaciones que buscan incidir acti-
vamente en |os ambitos donde se discute y negocia en materia de forma-
cién profesional. Ejemplo de ello son: el Instituto Arturo Jauretche, dela
CGT argentina; el Departamento Intersindical de Estadisticay Estudios
Socioecondmicos (DIESSE) de las tres principales centrales sindicales
brasilefias; y el Instituto de Altos Estudios Sindicales (INAESIN) de la
Central de Trabajadores de Venezuela (CTV).

* A nivel internacional, las dos principales organizaciones sindicales re-
gionales, la Organizacion Regional Interamericana de Trabajadores
(ORIT/CIOSL) y la Confederacion Latinoamericana de Trabajado-
res(CLAT) han puesto en el tapete delaactual discusion sindical el tema
de la formacion, tanto en el discurso de sus dirigentes principales como
mediante las acciones de formacion sindical y de sensibilizacion que se
desarrolla en los dltimos tiempos.

Esta enumeracion es solo una parte de los jemplos que, en una descrip-
cion mas exhaustiva, seria dable citar, pero los gjemplos insertos en ellaya
ponen de manifiesto €l gran esfuerzo que el actor sindical desarrollaen Amé-
rica Latinay el Caribe para involucrarse crecientemente en el campo de la
formacién profesional. Esto es algo auspicioso y positivo para las organiza-
ciones sindicales; pero también lo es, y fundamentalmente, para la propia
formacion. La participacion de los sindicatos contribuye significativamente a
equilibrar el juego de intereses dentro de la formacion, de por si tensionada
por los diferentes objetivos alos cuales debe contribuir. Entre otros aspectos,
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los sindicatos pueden aportar en el sentido de desarrollar concepcionesy prac-
ticasintegradoras que contribuyan areducir €l riesgo de polarizacion de nues-
tras sociedades; esto se refiere tanto alas personas como alaempresas. A las
personas. para evitar que se profundice la separacion entre las que tienen ac-
ceso a conocimiento y al empleo y aguellas que estén condenadas ala exclu-
sion socia. A las empresas: contribuyendo a que no se consolide una situa-
cién en lacua unas cuentan con buenas politicas de recursos humanosy ha-
cen de la flexibilidad y la competitividad un lema transversal en todos sus
ambitos, mientras que otras no invierten, se rigidizan, no se modernizan y
estdn condenadas a desaparecer en un mercado competitivo, aumentando asi
el problema del desempleo.

2. Lasorganizaciones de empleadoresy la formacion profesional

Actualmente, en todos los paises de la region, los empleadores son esti-
mulados a asumir una posicion preponderante en varios planosy, entre ellos,
en e de laformacion profesional. En éste, la situacion se entronca con una
dilatada trayectoria de participacion empresarial.

En términos histéricos, el movimiento de creacion de las instituciones de
formacién profesional de laregion tiene un punto de partida claro en la crea-
cion de dos enti dades brasil efias asociadas al as organi zaci ones de empleadores:
el Servicio Nacional de Aprendizaje Industrial -SENAI- en 1942, y € Servi-
cio Nacional de Aprendizaje Comercial -SENAC- en 1946. Estas institucio-
nes, que como experiencias pioneras forjaron una profunda huella en la re-
gion, fueron desde su nacimiento adscritas alas respectivas confederacionesy
federaciones de empleadores de los sectores industrial y comercial, caracter
que mantienen hasta el dia de hoy.

A lo largo de las décadas siguientes, €l sector empresarial continué te-
niendo un marcado protagonismo en el campo de laformacion profesional, y
si bien la mayoria de las instituciones que posteriormente se fueron creando
no siguieron el esquema de gestion adoptado aquellas entidades brasilefias,
optaron por mecanismos tripartitos donde el sector empresarial aport6 de for-
ma permanente a su desarrollo y fortalecimiento.

L os cambios ya anotados en cuanto a las formas de insercion internacio-
nal de las economias de la region, através de estrategias de apertura comer-
cial, trajeron como consecuencia nuevos imperativos y desafios. Entre ellos
importa destacar |os relacionados con |os ritmos de innovaci 6n tecnol6gicay



las demandas de adecuacion y actualizacion en términos de las calificaciones
requeridas. Asi la capacitacion aparece como un elemento central dentro de
las estrategias de incremento de la productividad y de mejora de la
competitividad empresarial. Esto llevo a que las empresas y sus organizacio-
nes incrementaran aun mas su involucramiento en temas como la gestion, el
financiamiento, y las metodologias de la formacion, participando de modo
mas activo en las ingtituciones de formacién profesional. Y, liderando tam-
bién, procesos por los cuales muchas de | as antiguas entidades publicas pasa-
ron a ser directamente gestionadas por las organizaciones de empleadores o,
como en otros casos, donde se produjo el surgimiento deinstancias dedicadas
alaformaciony capacitacion desde | as propias organi zaciones empresarial es.

En todo caso, y cualquiera sea el carécter de las entidades de formacion
(publico o privado), aquellas que han logrado mayor vigenciay adecuacion al
actual contexto productivo, laboral y tecnol 6gico, deben en todos | os casos su
éxito a un permanente didlogo e interaccién con las empresas, las cuales han
pasado a constituirse como sujetos prioritarios de atencién de tales entidades.

Al margen de estas iniciativas y esfuerzos de carécter corporativo, existe
también una extension de las précticas de formacion y capacitacion desarro-
[ladas por |as propias empresas. En algunos casos apelando a la contratacion
de servicios externosy, en otros, desarrollando su propia capacidad endégena,
generando un fendmeno cada vez mas extendido a la vez que empiricamente
asociado a las estrategias mas exitosas de competitividad.

El interés empresaria por laformacion supera, por otro lado, al concepto
de una herramienta destinada exclusivamente ala elevar la calificacion de los
trabajadores. Muy por el contrario, ella es entendida como un instrumento
gue también debe contribuir a la elevacion de las capacidades del personal
intermedio, superior y aun de los propios empresarios.

Pero lainfluenciadel actor empresaria en laformacion alcanzatodaviaa
més aspectos que | os directamente rel acionados con su gestion, financiamiento
y gjecucion. Las organizaciones empresariales han logrado también imprimir
sus propias concepciones y vision de laformacion en los mas variados ambi-
tos de discusion en €l tema, sea que se hable de acuerdos nacionales o secto-
riales, tripartitos o bipartitos, o de la negociacion a nivel de empresa. Proba-
blemente sea en este aspecto donde se constata un mayor nivel de asimetria
entre lainfluencia alcanzada por las organizaciones empresariales y lalogra-
da por los sindicatos de trabajadores, asimetria que solo en los Ultimos afios
comienza a mostrar algunos signos de moderacioén, en virtud de las nuevas
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Chile: gestion empresarial en la formacion para el sector rural

Un e/ emplo de la directa participacion del sector empresarial en la
formacion profesional es el de la Corporacion de Desarrollo Social del
Sector Rural (CODESSER), denominada ahora Corporacion Educacio-
nal Sociedad Nacional de Agricultura, aunque mantiene aquella sigla.
Esunafilial delamas que centenaria Sociedad Nacional deAgricultura
(SNA), de Chile, y fue establecidaen 1976 con €l prop6sito de «colabo-
rar con €l mejoramiento de las condiciones educativas, culturales y de
capacitacion técnicay laboral de las personas vinculadas con la activi-
dad rural; promover, organizar y coordinar acciones de capacitacion
ocupacional en beneficio de los trabagjadores del agro; facilitar laasis-
tencia técnica, de salud e higiene y contribuir al mejoramiento de las
condiciones habitacionales de la poblacion rural, procurando su desa-
rrollo integral y su efectiva incorporacion ala comunidad nacional».

Esos objetivos venian de lgjos: fundadala SNA en 1838, poco des-
pués su Junta General, al cabo de un analisis sobre la importancia del
trabajo como factor principal de la produccion de bienes, anadié otra
responsabilidad gremial alas determinadas en su fundacién: «mejorar
al hombre de los campos, instrumento principal de la labranza, sin
cuya operacion los esfuerzos de la Sociedad serian vanos e infructuo-
S0s sus trabajos y meditaciones».

Las actividades de CODESSER se concentran en la educacion
silvoagropecuariay agroindustrial en los niveles medio y superior, y en
la capacitacion de jovenes, empresarios y trabajadores de toda el drea
rural de Chile. Los establecimientos que administra (16 liceos a través
de los cuales operan 19 unidades educativas) abarcan 90 % del territo-
rio cultivable del paisy su accién educativa esta dirigida a: estudiantes
de ensefianza media y superior; empresarios interesados en actualizar
conocimientos, renovar tecnologias y mejorar la gestion de los nego-
cios agricolas; jovenes desempleados; hombres y mujeres acogidos a
programas de capacitacion del SENCE; y trabajadores agricolasintere-
sados en especializarse de acuerdo con las necesidades de su propia
actividad. El quehacer institucional de la Corporacion se desarrolla en
cuatro grandes areas: gestién, educacién, producciény vinculacion con
la comunidad. El area de educacion abarca cuatro tipos de servicios:
educacion formal, capacitacion, perfeccionamiento docente y transfe-
rencia tecnol 6gica.




Esta institucion ha sido reconocida por el Servicio Naciona de
Capacitacion y Empleo (SENCE) como organismo técnico de ejecu-
cion (OTE) y esta acreditada por €l Centro de Perfeccionamiento e In-
vestigaciones Pedagdgicas (CPEIP) como entidad € ecutora de perfec-
cionamiento docente. Es la institucion encargada de la coordinacion
nacional de los grupos de transferenciatecnolégica (GTT) que utilizan
como sede operativa los establecimientos que la Corporacion Educa
cional de la Sociedad Nacional de Agricultura administra en todo €l
territorio chileno.

En cuanto a su proyeccion al futuro, CODESSER se propone con-
centrar sus esfuerzos en la educacion formal y € perfeccionamiento
docente; incorporar un mayor nimero de empresarios alaeducacion; y,
el fortalecimiento de sus escuelas como centros de vinculacion con el
mundo rural. Sobre este Ultimo punto, pretende expandir €l proceso
educacional atodo el entorno de los establecimientos que administra
modificando los procesos de seleccion de alumnos de modo de dar
mayores oportunidades a quienes provienen de sectores rurales aparta-
dos, poseen una educacion mas deficiente pero tienen una verdadera
vocacion por el trabajo agricola, agroindustrial o forestal.¢

iniciativas desarrolladas por los sindicatos a que se haciareferenciaen el apar-
tado anterior.

Entre otros g emplos de participacién e iniciativa empresarial en el cam-

po delaformacién profesional en AméricalLatinay el Caribe, se pueden men-
cionar los siguientes:

Algunas instituciones de formacién profesional pasaron a ser gestiona-
das directamente por las cAmaras empresariales. Ya lo eran SENAI y
SENAC de Brasil, pero acompariadas desde hace algunos afios por ICIC
(México), INACAP (Chile), INFOCAL (Bolivia), SENATI (Pert), SENAT
(Brasil) y CIED (Venezuela), entre otras. Esto ha dotado a las organiza-
ciones empresariales de un instrumento sumamente poderoso tanto en
términos de infraestructura y cobertura, como de la acumulacién previa
de capital humano, metodologia, materiales didacticos y conocimientos.

Diversas camaras sectoriales despliegan esfuerzos en orden a ampliar la
gama de servicios gque ofrecen a sus dfiliados. Entre otras, se advierte la

91



92

incursion en las éreas de investigacion y desarrollo, y formacion y capa-
citacion. S6lo a modo de gjemplo cabe mencionar:

- EnChile, losserviciosquedesarrollalaCémara Chilenadela Cons-
truccion, a través de tres corporaciones (Corporacion de Investiga-
cion delaConstruccion; Corporacion Educacional delaConstruccion;
y Corporacion de Capacitacion de la Construccion); la accién de los
empresarios del sector agricola nucleados en la Sociedad Nacional
de Agricultura, que através de su Corporaciéon de Desarrollo So-
cial del Sector Rural (CODESSER) desarrolla, sélo considerando o
gue se hace en materia educativa: acciones de apoyo a la educacion
formal, la capacitacion, el perfeccionamiento docentey la transferen-
ciatecnoldgica; y lavasta accién de la Confederacion dela Produc-
cion y del Comercio, através del INACAP.

- EnVenezuelalaya mencionadainiciativa de las empresas del Grupo
SIVENSA, através de la Fundaciéon FUNDAMETAL, y €l Centro
Internacional de Educacion y Desarrollo (CIED), dependiente de
la empresa estatal Petroleos de Venezuela.

- En México la Camara Nacional de la Industria Textil
(CANAINTEX) através del Centro de Capacitacion y Adiestra-
miento Textil (CATEX), que ademés de servicios de capacitacion de-
sarrolla también otros en materia tecnolégicay de gestion de calidad;
asi como €l ICIC, dependiente de la Camara Nacional de la Indus-
triadela Construccion.

- En Argentina, las empresas nucleadas en la Camara de la Industria
Gréfica de BuenosAires han dado un importante impulso ala capaci-
tacion en su sector através de la Fundacion Gutenber g.

- En Colombia se posible encontrar las ya mencionadas iniciativas em-
presariales en los sectores grafico y en el del plastico y caucho, con
los Centros de Desarrollo Tecnolégico -IFTAG e ICPC, respectiva-
mente- que impulsan entre otros temas el de la capacitacion.

Al margen de las iniciativas rel acionadas directamente con las organiza-
ciones empresariales, existe también gran cantidad de experiencias de
programas de capacitacion desarrolladas al interior de las empresas, so-
bre todo las de mayor porte.



» Comienzan asurgir las experiencias de gestion bipartita ya mencionadas
en el apartado anterior, en sectores como la construccion y la celulosay
papel, en Uruguay; o las nuevas férmulas de gestion a nivel de empresa
surgidas en Chile con los Comités Bipartitos de Capacitacion.

»  Finalmente, lastambién citadasinstanciastripartitas creadas generalmente
en el ambito delos Ministerios de Trabajo, y donde el empresariado se ha
convertido en parte activa de ellas: JUNAE (Uruguay), CODEFAT (Bra-
sil), Consegjo Naciona de Capacitacion (Chile), entre otras.

Laprincipa conclusion que puede extraerse de este breve panoramade la
participacion empresaria en la formacion profesional, es que dicho actor se
ha consolidado como un protagoni stafundamental en este campo, y probable-
mente sea el que relativamente haincrementado mas su capacidad paraincidir
en él, sea en términos de infraestructura, conocimientos, conceptualizacion o
influencia politica.

Lo dicho no deberiallevar, no obstante, a que se obvien dos grandes pro-
blemas que subsisten tras esta fuerte influencia empresaria en la formacion.
El primero de ellos es que, desde el punto de vista de los intereses generales
delasociedad, conviene que los otros intereses invol ucrados también desarro-
[len una capacidad cierta de incidir activamente en la decisiones de diverso
nivel sobreformacion, si es que se deseapreservar su doble funcion de aportar
tanto ala competitividad y productividad empresarial, como a laintegracion,
cohesion y equidad social.

El segundo problema radica en la propia heterogeneidad del universo
empresarial delaregion. En este sentido, existe evidencia contundente de que
son todavia sumamente amplios los sectores empresariales excluidos de las
oportunidades de acceso a la tecnologia, a crédito y ala capacitacion. En la
medida en que dichos sectores, constituidos por micro y pequefias empresas,
formales e informales, no sélo ocupan ala gran mayoria de la poblacion acti-
va de nuestros paises, sino que ademas son los Unicos que registran algin
margen de crecimiento del empleo (aunque sea precario), esta claro que de-
ben ser objeto de politicas activas que contribuyan a su modernizacién. Mu-
chas de las mencionadas instancias empresariales realizan acciones dirigidas
a dichos sectores; sin embargo parece evidente que la superacion de estas
situaciones requiere una combinacion de esfuerzos, recursos y experiencia
gue debe provenir, no solo de las propias organizaciones empresariales, sino
ademas de los Estados, |as organizaciones de trabagjadores y las entidades de
la sociedad civil.

93



94

3. Laofertaprivaday no gubernamental de formacién
y capacitacion

Una constatacion que es dable admitir para cualquier paisdelaregion, es
laaparicion en las Ultimas dos décadas de un mercado privado de la for-
macién y la capacitacion (sobre todo de ésta Ultima). Los grados de desarro-
[lo'y consolidacion de este mercado son en cada caso disparesy dependen de
unaserie de factores. Aqui la cuestion fundamental no radica en el nimero de
oferentes privados, sino en sus fortalezasy debilidades para ofrecer los diver-
sos tipos de formacion que la sociedad y la produccion requieren.

En todo caso, la aparicion masiva de esta nueva oferta de formacion y
capacitacion es una evidencia clara de la importancia que han adquirido a
todo nivel: no sélo en lo quetiene que ver con las empresas, losgobiernosy la
diversas organizaciones productivas, laborales y sociales, sino también en la
poblacion en general. Si bien la educacién siempre ha sido visualizada como
uno de los més eficientes vehiculos de movilidad social, dicha apreciacion
estuvo -en muchos casos y durante un dilatado periodo de la historia de nues-
tros paises- ligadaalaeducacion formal y regular. Avanzar dentro de laescala
educativa suponia acumular progresivamente mayores posibilidades de acce-
der a oportunidades de diversaindole: profesional, ingresos, prestigio, capital
social, participacion. En dicha percepcion, gjustadaalarealidad social y eco-
noémica de una época de nuestra historia, contar con una formacion de tipo
profesional o técnicafue percibido con ciertas diferencias segiin la valoracion
cultural que en cada sociedad preval ece respecto del trabajo manual y €l tra-
bajo intelectual, la formacion para el trabajo y la académica. Pero siempre
SUPUSO -aVveces Mas, aveces menos- quedar «amedio camino» en laescalade
oportunidades sociales, politicas y econémicas.

México: formacién para la micro, pequefia y mediana empresa

En México, las actividades de apoyo al sector de las micro, peque-
fias y medianas empresas han conocido un importante impulso a partir
de laimplementacion, desde 1988, del Programa de Calidad Integral y
M odernizacion (CIMO), original mente denominado como Capacitacion
Industrial de laMano de Obra, eimpulsado desde |a Secretaria de Tra-
bajo y Previsién Social. En respuesta alas necesidades de capacitacion,
informacion, consultoriay asistenciatécnica de estas empresas, CIMO
ha promovido un concepto de enlace de servicios integrados que les
permita incrementar su calidad, productividad, conocimiento de mer-
cado y la modernizacion de la gestion y las relaciones laborales.




La accion de CIMO se desarrolla a través de una estructura de
Unidades Promotoras de la Capacitacion (UPC) distribuidas en puntos
estratégicos de todo € territorio mexicano, las cuales se ubican en €l
seno de las organizaciones empresarialesintermedias, con € fin de apro-
vechar su capacidad de convocatoria para constituir grupos de empre-
Sas por rama, grupos de proveedores, temas 0 problemas comunes.

Entre otros gjemplos de |os logros que, de acuerdo con este esque-
ma de trabajo ha acanzado CIMO, se puede citar:

e El Centro de Calidad Productividad de Tlaxcala, constituido por
doce empresas de transformaci én y su camara respectiva, concebi-
do como un organismo gjecutor deloslineamientosde CIMO. Este
Centro tiene por misién convertirse en instrumento de apoyo e im-
pulso para la constante mejora de la competitividad de las empre-
sas, Negocios'y organizaciones de productores de laregion. Ellase
cumple mediante programas de apoyo integral, adaptados alas ne-
cesidades de cada empresas, atendiendo en forma directa o enla-
zando a cada organizacion con |os prestadores de servicios que se
requieren.

» El Centro de Desarrollo de la Competitividad (CEDECOM) de
Puebla, surgido del trabajo conjunto realizado por CIMO y la Ca-
maraNacional de Industrias de Transformacién (CANACINTRA).
Su origen esta en la UPC de CIMO que desarroll6 en Puebla un
trabajo sistemético y sostenido en el marco de programas de capa-
citacion, calidad y productividad con micro, pequefias y medianas
empresas de |0s sectores y ramas mas representativos de la region.
De estos avances CEDECOM se plantea como una nueva etapa de
desarrollo y consolidacion.

Como puede verse en ambos gjemplos, se trata de una innovadora
forma de accion. Si bien CIMO es una iniciativa de origen guberna-
mental, posee un enfoque participativo, descentralizado y flexible que
permite una gestion conjunta con camaras empresariales y las empre-
sas beneficiadas. Por su lado, la UPC no son representaciones locales
de un organismo central, sino instancias que promueven, en el territotio
de us incumbencia, una metodologia de trabajo que se busca sea apro-
piada por las propias empresas y sus organizaciones.
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Hoy en dia esto ha cambiado radicalmente. Para empezar, se asiste alo
que se hadenominado una progresiva «deval uacion de las credencial es educa-
tivas» lo que viene asignificar que ellastienden a perder valor relativo (justa-
mente como herramientas para acceder a determinados niveles de empleo,
salario, responsabilidad, prestigio, etc.) provocando unaauténtica «fugahacia
adelante» donde cada vez es preciso acanzar mayores niveles de educacion
para acceder a iguales oportunidades. Cuando se trata de ofertas educativas
estandarizadas, |os niveles intermedios tienden a «comprimirse» y perder di-
ferenciacién en su capacidad de proveer dicho acceso a oportunidades. Cada
vez es méas necesario ubicarse en los niveles superiores de calificacion para
diferenciarse y competir eficazmente. Sin embargo, no es ésta la Unica alter-
nativa. La otra es buscar una diferenciacion con base en la construccion de un
perfil profesional original mediante la complementacion de los estudios cur-
sados con una combinatoria especia de cursos técnicos. Esta Ultima afirma-
cion resulta valida, ademés, para diferentes estratos de edad: un joven o una
joven procuraran realizar sus estudios regulares, pero sin duda, y en lamedida
de sus posibilidades, intentaran realizar cursos de idiomas, de informética, de
administracion, o de capacitacion técnica. Una persona adulta, que percibe
guelasreglas del juego comienzan acambiar en su ambiente detrabajo, y que
ya no alcanza con los certificados que obtuvo 15 o 20 afios atrés, también
buscara entender y manejar esas «cosas nuevas» que traen las nuevas tecnol o-
gias.

Formarse con un perfil original y Unico para intentar acceder a més'y
mej ores oportunidades de empleo, actualizarse parano perder pie en el torbe-
[lino del avance tecnol 6gico son, quizas un poco simplemente expuestas razo-
nes subjetivas que tienen que ver con el actual contexto social, laboral y tec-
nolégico. Ellos hacen que exista una gran demanda por cursos de capacita-
cién, demanda que, en buena medida, ha estimulado el surgimiento de un
mercado privado.

Sin pretender agotar explicaciones posibles para este crecimiento de la
oferta privada de capacitacion, es necesario anotar también que las condicio-
nes para su surgimiento no han sido exclusivamente dadas por una dindmica
de mercado pura, tal como la expuesta en los parrafos anteriores, sin que ello
deje de ser una parte importante de lo que ha venido sucediendo. También
estuvo presente en las Ultimas dos décadas el desarrollo de una nueva genera-
cion de politicas publicas en materia de capacitacion y empleo que partian del
supuesto -0 requisito- de la existencia de una mercado privado para a canzar
sus objetivos. Laaccion publica que se ha manifestado através de programas
en los cuales el Estado se reserva las funciones de administrar y financiar, y



delega la de gjecutar las acciones formativas, ha operado sin duda como un
poderoso estimulo a surgimiento y consolidacion de esta nueva oferta.

El andlisisde o sucedido con este nuevo sector de laoferta de formacion,
revelaque, por un lado, presentael problemade orientarse casi exclusivamen-
te al sector comercio y servicios. Si bien éste crece sostenidamente en todas
las economias, este sesgo se deberia méas a un problema de costos e inversio-
nes -necesarios para implementar los cursos- notoriamente méas bajos en su
mayoria para el sector terciario que para el industrial o el agrario.

Por otra parte, y como ya se mencion0, es también un sector que se ha
desarrollado a amparo de determinadas politicas publicas que subsidiaron y
estimularon € surgimiento de una oferta privada: programas de capacitacion
y empleo de poblaciones especiales (jovenes, mujeres, microempresarios,
desmovilizados de conflictos armados, etc.); y subsidios a la gecucién de
acciones de capacitacion por parte de las empresas. Vale decir, entonces, que
el mercado privado de capacitacién surge en la mayoria de los casos, como
resultado de un cambio sustancial enlaformadeintervencion del Estado enla
materia: retirada de la accion estatal del plano de la gjecucion directa de for-
macién; y estimulo y subsidio ala oferta privada.

En la medida que este cambio de papel del Estado y esta delegacion de
funciones no se produce en el contexto de una oferta privada preexistente,
sino que ellasurge justamente apartir de un cambio en lasformas deinterven-
cion publica, ha hecho que el mercado presente en muchos casos, rasgos de
debilidad: baja calidad de cursos, falta de adecuacion alos requerimientos de
las empresas, inestabilidad de las empresas oferentes, etc.

Este tipo de problema debe ser visto en el contexto de un proceso que, en
virtud del cual y amediano plazo, puede producir tanto una depuracion como
una consolidacion de la oferta privada de capacitacion. Sin embargo, hay al
menos dos dimensiones que, aun en la hipétesis de esta consolidacion de la
oferta privada de capacitacion, tienden ano quedar resueltos por ésta.

El primero consiste en la satisfaccion de determinados requerimientos
cuya atencién no resulta inmediatamente rentable. Tipicamente se esta ha
blando aqui de proveer servicios de formacién para los grupos de poblacién
mas desfavorecidos y con mayores carencias. Salvo cuando -de nuevo- exista
unalinea de financiamiento especifico por parte del Estado de una ofertapara
estos grupos, es dificil pensar que se dediquen a ellos entidades que tienen en
lamayor parte de los casos un objetivo lucrativo.
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En cierta medida, aparece aqui €l otro tipo de actor mencionado en la
relacién de nuevos actores de la formacion: € de las or ganizaciones no gu-
bernamentalesy otros. Este tipo de instancias, ho guiadas por objetivos de
lucro y orientadas en muchos casos a promover € desarrollo social y econo-
mico de determinados grupos o comunidades, procuran justamente en varia-
das experiencias facilitarles el acceso a la formacién y capacitacion. Se en-
cuentran alli interesantes innovaciones metodol 6gicasy conceptual es que han
sido con frecuencia replicadas desde otros ambitos. El problema que aparece
aqui, es de otra indole; en la medida que este tipo de organizaciones trabaja
con base en financiamiento limitado y muchas veces con recursos humanos
voluntarios, estan sometidas también a cierto grado de inestabilidad y no son
pocas las experiencias que alcanzan éxitos durante cierto periodo, pero que
luego no resultan sostenibles.

El segundo aspecto que no resulta cabal mente atendible mediante un mo-
delo que se confie estrictamente ala oferta privada de capacitacion, es quelos
servicios de formacién, para tener sentido y utilidad, necesitan actual-
mente complementar se con otras actividadesy servicios. Como yahasido
visto en anteriores apartados, solo la formacion que se involucra profunda-
mente en |os procesos de innovacién y transferencia tecnol gica, que se en-
tiendey se desarrollaen el marco delasrelaciones|aboral es existentes en una
sociedad, y que persigue objetivos formativos de larga duracion, logra ef ecti-
vamente un éptimo de pertinencia, calidad y adecuacion con los requerimien-
tos productivos y sociales.

Ambos tipos de actores -of erta privada mediante institutos y academias,
y organizaciones sociales, comunitarias y no gubernamentales- han de ser
considerados, entonces, como parte del nuevo escenario de laformaciony la
capacitacion, pero fundamentalmente en lo que respecta al plano de la g ecu-
cién de acciones.

4. Lagestion local delaformacion:
un espacio para mas actoresy oportunidades

Parte de | os procesos de descentralizaci én que se van implantando en una
serie de paises de la regidn, es la creciente valorizacion del ambito local o
regional como espacio de generacidn tanto de conocimiento como de riqueza.
Lainvestigacion acumulada sobrelos distritos industriales y 1os sistemas pro-
ductivos locales muestran la profunda interconexién entre fenémenos econé-
micos y socioculturales, y se subraya, asimismo, la capacidad de ciertas re-



gionesparaproducir, innovar y vender, con independenciadelos condicionantes
estructurales del pais en €l cual dichas regiones se encuentran insertas.

Factores como la identidad colectiva, el sentimiento de pertenencia, €l
espiritu de colaboracion y de innovacion, entre otros, viabilizan el
involucramiento y la participacion de una amplia gama de actores locales sin
los cuales no es posible alcanzar el estadio de competitividad sistémica que
caracteriza a las regiones paradigmaticas en materia de desarrollo local.

En este marco, la capacitacion laboral, componente importante de toda
politica activa de empleo y requisito indispensable en el momento de encarar
acciones tendientes a aumentar la productividad y competitividad econémica
anivel nacional o regional, pasatambién a ser considerada como de interésy
relevancia local. Se puede observar, en este sentido, una creciente gama de
experiencias donde la capacitacion es planificada y gestionada por actores
locales, o por instituciones de alcance nacional, pero donde sus contenidos y
formaestan en funcion de los requerimientos especificos de laregion en cues-
tion.

Sin pretender abarcarlas todas, se presentan aqui una serie de experien-
cias que sirven para visualizar la manera como en diferentes paises se hain-
tentado lidiar con las necesidades de capacitacion y de desarrollo social y
econdmico de lapoblaciény de las empresas anivel local o regional. Se con-
sideraran tanto iniciativas parti cul ares de instituciones u organi zaciones, como
la creacion de redes que incluyen una multiplicidad de actores de diferentes
caracteristicas, cuyainteraccion es guiada por la voluntad compartida de me-
jorar las condiciones econémicasy sociales de unacomunidad o region deter-
minada.

En laRepublicaArgentina, se cred, afinalesde 1997, el Consgjo de Ca-
pacitacion y Formacion Profesional de Rosarioy su Regiéon (CCFP), enti-
dad de caracter bipartito conformada por organizaciones sindicales y de em-
presarios, que promueve el mejoramiento y perfeccionamiento de los perfiles
ocupacionales de todos |os trabgjadores, tanto de aguellos que se encuentran
en actividad como de quienes se hallan circunstancialmente sin trabgjo, en
Cuyo caso se apunta alograr su recalificacion. La Direccién del CCFP estaa
cargo de un Directorio compuesto por catorce miembros, de los cuales siete
corresponden arepresentantes de las organizaciones sindicalesy siete arepre-
sentantes de |as organizaciones empresarial es.
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Entre las actividades que el CCFP se habia fijado en su calendario de
trabajo para 1998, se pueden destacar, en una primera instancia, tareas de
consolidacién y gestion organizacional e institucional: vinculacién con auto-
ridades municipales y nacionales; gestion de asistencia técnica y financiera
extranjera; resolver el problema de infraestructura de la institucion. Una vez

Argentina: Gestion local de la Formacion Técnico Profesional

A partir de 1998, € Instituto Nacional de Educacion Tecnoldgica
(INET) deArgentina, hapromovido €l desarrollo de proyectos denomi-
nados Sistemas Locales de Ofertas y Servicios Educativos (SILOSE).
Ellos surgen como una alternativa para superar la fragmentacion y las
falencias en la organizacion de la oferta actual de Formacién Técnico
Profesional (FTP) en sus diversas variantes. Se trata de proyectos de
gestion compartida en donde el nivel nacional, el nivel provincial y las
instituciones de una zona realizan acuerdos de trabajo para la
reconfiguracién de los servicios de FTP,

El desarrollo de un SILOSE supone un proceso de asociacion e
integracion de instituciones que permita un incremento en la escala de
las mismas, paraorganizar ofertasy serviciosformativos variados, abier-
1 O O tos, flexibles y con oportunidades de progresion. Un sistema de estas

caracteristicas hace necesaria una gestion estratégica del mismo que
incorpore a los diversos actores del ambito publico y privado para ac-
tualizar el diagnosticoy ajustar lapertinenciadelas ofertas del sistema,
gestionar conflictos, optimizar recursos, mantener la vinculacion con
el sector productivo, desarrollar estrategias zonales de capacitacion
docente.

El proceso de constitucion de un SistemaLocal de Ofertastraslada
decisiones provinciales al nivel local y apuestaa construir un actor plu-
ral que cobre cada vez mas protagonismo en la definicion delaFTP de
su propia comunidad. A su vez, la escalalocal brindalaposibilidad de
constituir escenarios adecuados para el involucramiento de los sectores
empresariales, sindicales, del gobierno local y otros actores de la co-
munidad. En términos de la convergencia de la educacion general, la
educacién de adultosy laFTR, €l fortalecimiento de unared de institu-
ciones diversas asociadas en un territorio permite variadas articul acio-
nes que no se podrian desarrollar en la actual configuracion de los ser-
vicios educativos en Argentina.¢




resueltos los items anteriores, se establecian pautas de trabajo tendientes di-
rectamente a mejorar la capacitacion laboral de laregion con tareas como: un
primer relevamiento de las necesidades de capacitacion del sector privado y
publico sobre competencias basicas, generalesy especificas; fortalecimiento
delaofertade capacitacion mediante accionesdirigidasamejorar los curriculos
y estimular la competencia por costos y calidad de los cursos y constitucion
de comisiones sectoriales a solicitud sectores paralaidentificacion de compe-
tencias especificas.

EnBrasil, ladilataday vastatrayectoriade SENAI y SENAC, y SENAR
en el sector agrario, son jemplos de una accion de caracter nacional pero que
encuentra su expresion més concreta en la realidad de los distintos estados.
Todas estas instituciones brasil efias poseen una estructura regionalizada, don-
delos Departamentos Regional es poseen un alto grado de autonomiarespecto
de sus Direcciones Nacionales. Dicha autonomia no se logra, como en otros
casos, en virtud de una decision central de delegar funciones administrativas,
politicas u operativas. Ella se encuentrarespaldaday legitimada por el hecho
de que, en cada estado, es |a propiafederacion de laindustria o del comercio
local, la que asume la responsabilidad por la administracion y gestion de los
Departamentos Regionales, su infraestructuray sus recursos. El dato, de por
si importante, de un involucramiento activo del empresariado local en la ges-
tion institucional, se ve aumentado por el hecho de que esta misma descentra-
lizacion y autonomia facilita toda una gama de esquemas de cooperaciony 1 (01
negocios en el &nbito social, econdmico y cultural del Estado, sea éstos con
autoridades locales, sindicatos, u organizaciones de la sociedad civil.

También en Brasil, la Secretaria de Formacion y Desarrollo Profesional
(SEFOR) esta alentando esquemas de fortalecimiento de la gestién local, que
permitan €l involucramiento de nuevos actores en la administracion, gestion y
operacion de programas de formacion. Una de las principales lineas en este
sentido, laconstituyelacreacion delos Centros Publicos de For macion Pro-
fesional (CEPFP), através de |las Secretarias Estaduales de Empleoy Re-
laciones de Trabajo (SERT) de los Estados de San Pablo y de Ceara, entre
otros. Estos son concebidos como una ofertaque atienda, con flexibilidad, las
demandas especificas y permanentes de calificacion de los jovenes y adultos
trabajadores, empleados y desempleados, trabajadores auténomos o
microempresarios. En este sentido se configura como un espacio publico, co-
lectivo y cooperativo, gestionado por la propia comunidad en que estainscri-
to.



Su principal misién esintegrar y articular las carencias y necesidades de
todos los actores locales, buscando soluciones conjuntas disponibles en las
propias comunidades, o recurriendo a comunidades externas, como universi-
dades estaduales y federaes. Los programas formativos propician una apro-
piacin criticade conoci mientos cientificos, técnicos, tecnol égicosy de saberes
mas generales sobre el hombrey la sociedad, imprescindibles en laconforma:
cién del ciudadano trabajador.

Ademas de | os programas formativos, el CEPFP funciona como punto de
informacion de trabajadores y empresarios, posibilitando mayor integracion
entre espacios formativos, empresas y comunidades. Es, también, un espacio
de articulacion entre todos | os profesional es de la educaci 6n que estan presen-
tes en las esferas formales de formacién, en las empresas, en los sindicatos y
en |as organizaciones no gubernamental es.

Resulta también de gran trascendencia el desarrollo del Plan Nacional
de Cualificacion del Trabajador (PLANFOR), implementado por lamisma
SEFOR apartir de 1996. Laaccion del PLANFOR se estructura en tres gran-
deslineas:

- Avance conceptual; que comprende la construccion y consolidacion de

un nuevo enfogue conceptual y metodol dgico de la educacion profesio-

102 na, orientada por la efectiva demanda del sector productivo (reuniendo

interesesy necesidades de trabajadores, empresariosy comunidades), con

vistas a elevar la productividad y calidad del trabajo, mejorar la
empleabilidad del trabajador y |as condiciones de vida de la poblacion.

- Articulacién institucional; relativa ala movilizacion, integracion y for-
talecimiento de unared nacional de educacion profesional, integrada por
entidades publicasy privadas con infraestructuray experienciaen el area,
tales como: escuelas publicas federalesy estaduales, universidades, «Sis-
tema S», organizaciones no gubernamentales, sindicatos, fundaciones,
etc.

- Apoyo a la sociedad civil; con orientacién a la ampliacion de la oferta,
por medio de esta red, de la educacion profesional continuay flexible,
suficiente para calificar y recaificar por 1o menos a 20% de la PEA a
ano, especialmente en grupos que tradiciona mente tienen menor chance
de acceder a acciones de formacion.



Paralaimplementacion del PLANFOR, se hanido consolidando gradual-
mente dos mecanismos, orientados por las directrices de participacion, des-
centralizacion y fortalecimiento de la capacidad de gecucion local:

- LosPlanesEstadualesde Calificacién (PEQ), que son estructuradosen
programas nacionales y estadual es de calificacion profesional, articulan-
do demandas negociadas con las Comisiones Municipales de Empleo o
instancias equivalentes, gjecutados por lared local de educacion profe-
sional publicay privada, contratada por la Secretariade Trabajo de acuer-
do alalegislacién vigente.

- Las«Parcerias» Nacionalesy Regional es, implementadas mediante con-
venios, contratos, acuerdos de cooperacion o protocolos firmados por
CODEFAT, Ministerio de Trabajo y SEFOR, con sindicatos de trabajado-
res, fundaciones, universidades, otros Ministerios, con prioridad en €l
avance conceptual y metodoldgico y la articulacion institucional .

El Servicio Nacional de Aprendizaje (SENA) de Colombia, a través
iniciativas como €l “Programa de Formacién Profesional para el Desarrollo
Municipal”, el “ProgramadeAtencién alaFamiliay Poblaciones Especiales’

y €l “ProgramadeAtencion a Sector de Economia Social”, haintentado con-

tribuir a desarrollo de los recursos humanos vinculados con la gestién muni-

cipal; apoyar la promocion y el desarrollo de las unidades econémicas] ()3
asociativas para la generacién de trabajo, ingresos y participacion social; e
integrar alas personas o grupos en desventgjaalos procesos de desarrollo del

pais, en condiciones de equidad.

El “Programa de Formacion Profesional para el Desarrollo Municipal”,
dirigido a autoridades departamentales o municipales, técnicos de entidades
publicasy organizaciones no gubernamental esy a organizaciones delos acto-
res sociales activos en los municipios y departamentos, comprende servicios
de:

»  Capacitacion: en Planeacion, Administracion Financiera, Formulaciony
Gestién de Proyectos, Gerencia Organizacional y Participacion Comuni-
tariaparalagestion local, con énfasis en laformacion de formadoresy de
funcionarios de las administraciones departamentales y municipales.

» Asesoria: alos consgjos departamentales y municipales de desarrollo
institucional



» Asistenciatécnica: en aspectosvinculadosalasyamencionadaareas prio-
ritarias del PDI.

»  Serviciostecnoldgicos. anivel de consultoria para solucionar problemas
especificos y criterios para el desarrollo de los municipios.

El “Programa de Atencién a Sector de Economia Socia”, dirigido a di-
rectivos de empresas de economia social, alos asociados de las unidades eco-
noémicasy alostécnicos, tanto de entidades publicas como de entidades priva-
dasy ONG, ofrece servicios de:

» Capacitacion: parala promocion de empresas asociativas y organismos
de segundo grado, para diagnostico y formulacion de planes de desarro-
llo.

» Asesoria: paralarealizacion de diagndsticos socioempresariales, formu-
lacion y gjecucion de planes de accion y desarrollo y la integracion
interempresarial a nivel regional

» Asistencia técnica: en éreas relevantes de las empresas asociativas.

»  Serviciostecnoldgicos: parasuperar dificultades referentes adisefio, con-
104 trol decalidad y modificacion de productosy servicios.

Finalmente, el “Programa Atencion a la Familiay Poblaciones Especia-
les’, que esta dirigido a aquellas personas que trabajan con, 0 son parte de,
algun grupo en situacion de desventaja, ofrece servicios de capacitacion téc-
nicay organizativa a organizaciones gue trabajan con poblaciones en situa-
cion de desventaja; asesoria en laimplementacion de metodologias y tecnolo-
gias de formacion profesional y organizacion comunitaria; servicios tecnol 6-
gicos enfocados a los procesos productivos de estas poblaciones.

También en Colombialaexperienciade laCor poracién Paisajoven sur-
ge de un acuerdo bilateral detrabajo entrelaAlcaldiade Medelliny la Funda-
cion Alemanade Cooperacion Técnica (GTZ), y asume un funcionamiento en
forma de red, incluyendo entidades municipales, ONG, fundaciones, univer-
sidades y un conjunto mayor de entidades vinculadas al trabajo con jovenes.

El objetivo de Paisajoven es promover |a concertacion entre organi zacio-
nes, profesionalizar su personal y promover experiencias piloto. El enfoque
asumido implica la calificacion del personal, €l fortalecimiento en la capaci-



dad de impacto y la concertacién (desarrollo de alianzas institucionales) para
el mejoramiento de los servicios de |as organizaciones. Para esto se brindan
servicios de capacitacion, asesoria en gestion, bolsas de herramientas,
implementacion de un diplomado sobre metodologia de disefio y evaluacion
de proyectos, y larealizacion de cursos y seminarios por parte de institucio-
nes especializadas o vinculadas al trabajo con jovenes.

El principal aporte de Paisajoven en el areadel empleo juvenil en Medellin,
ha sido la creacion de un modelo regional de capacitacion para el empleo. En
éste se identifica a la falta de capacitacion como la principal causante del
desempleo estructural, y se identifica a ambito local como instancia en la
cual se pueden atender las demandas de capacitacion existentes. Si bien se
reconoce gue estas iniciativas son costosas, también se afirma que dichas ac-
ciones muestran impacto en el mediano plazo.

La capacitacion y e empleo es una de las catorce lineas de accion del
Plan Estratégico de Medellin, elaborado conjuntamente por el Estado y la
sociedad civil. Asi laAlcaldiade Medellin impulsb € proyecto piloto “Mode-
lo de gestién para la capacitacion e insercion laboral del joven”, que intenta
alcanzar la coordinacién interinstitucional para mejorar la oferta de capacita-
cion, introducir una mayor eficacia en e manejo de recursos, e incidir en €l
mediano plazo en e desempleo estructural.
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El Programa “ Chile Barrio”, del Servicio Nacional de Capacitacion y
Empleo (SENCE) busca que |os organismos publicos cuyos ambitos de inter-
vencion inciden directamente sobre los indicadores més rel evantes de pobre-
Za puedan actuar conjuntamente. Se busca abrir oportunidades atrayendo y
coordinando recursos financieros, capacidades técnicas y apoyo solidario de
programas y servicios publicos y del sector privado, poniéndolos a disposi-
cion de los asentamientos para que sus habitantes, con €l apoyo del Programa
y de los municipios, los sumen a su propio esfuerzo.

El objetivo de este programa chileno es contribuir a la superacion de la
pobreza de | os habitantes de asentami entos precarios, paralo cual se han esta-
blecido cuatro ambitos de intervencién: desarrollo comunitario e insercion
social; habilitacion laboral y productiva; mejoramiento de la vivienda y del
barrio; y apoyo al fortalecimiento institucional de programas destinados a la
superacion de lapobreza. En relacién alahabilitacion laboral y productiva, el
objetivo especifico es el de ofrecer alos habitantes de |os asentamientos me-
jores oportunidades para generar ingresos, a través de acciones de capacita-
cion laboral vinculadas a alternativas de empleo y autoempleo, y del apoyo a



iniciativas asociativas de trabajo independiente 0 microempresariales. Para
lograr estas metas se plantean en €l Programa dos lineas de accion: por un
lado, laformacién para el trabajo, capacitacion laboral y apoyo alainsercion
laboral; en segundo lugar, se prevé el apoyo técnicoy financieroy laasesoria,
en los casos en que ésta sea requerida, a iniciativas productivas locales que
tengan posibilidades de expansion y autosustentacion.

Una experiencia ago diferente alas expuestas es ladel proyecto del Po-
ligono Industrial Don Bosco, situado en lacapital delaRepublicade El Salva-
dor. Surge como unarespuesta pastoral, inspiradaen lapedagogiasalesiana, a
los problemas de pobreza y marginalizacién existentes en algunas zonas de
San Salvador y tiene por objeto, promover la conjuncion optimay dindmica
de las exigencias de unas auténticas comunidades de trabajo y |os presupues-
tos de la empresa moderna. Con un fuerte espiritu cooperativista como base,
las acciones formativas y educativas del Poligono siguen el postulado educa-
tivo salesiano de “preventividad”. La eleccion de la ubicacién del Poligono,
una de las zonas de mayor indice de delincuencia de la ciudad, supone una
apuesta a la prevencién. Su asistencia a estas comunidades promueve las ca-
pacidades y energias constructivas de los jévenes; es un proyecto que esta
resultando eficaz en el logro de sus metas y que a lo largo de los afios ha
podido incrementar y mejorar su oferta tanto formativa como productiva.
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1V

CONCLUSIONES

Laformacion posee, en América Latinay el Caribe, rasgos caracteristi-
cosy originales que la diferencian del panorama que en este campo pue-
de existir en otras regiones del mundo. Ello se manifiestatanto en lahis-
toria como en el presente de su geografia institucional, asi como en los
conceptosy vinculaciones con otras esferas delavidasocial y econdémica
de los paises de laregion. Son originales|os avances que en materia con-
ceptual seregistran en el este campo, que hacen que hoy laformacion sea
entendida y practicada como un hecho, a la vez, laboral, tecnoldgico y
educativo. Es propiay Unicala historiainstitucional de laformacion, asi 107
como las formas con las cuales en los diferentes paises se vienen acome-
tiendo los desafios planteados por fenémenos tales como la globalizacion
econdémica, el cambio tecnolégico, o las nuevas formas de organizacion
del trabgjo y laproduccién. Laregioén es hoy, en materiade formacion, un
auténtico vivero de experiencias innovadoras en metodologias, arreglos
organi zativos, esquemas de financiamiento, y alianzas estratégicas entre
actores.

Los nuevos sistemas de relaciones laborales que se desarrollan en lare-
gién, incluyen de manera claray central alaformacion como un elemen-
to estratégico y vinculado con todos | os temas que son objeto de negocia-
cion: empleo, salario, productividad, competitividad, salud ocupacional,
condiciones y medio ambiente de trabajo, seguridad social, etc. También
laformacion es materia de negociacion, y como tal figuraen los acuerdos
nacionales o sectoriales sobre empleo y productividad, en la legislacion
laboral, y en los convenios colectivos de trabajo. Los distintos actores de
estos sistemas la asumen también como tema propio. Los Ministerios de
Trabajo, através de unidades especificas se ocupan de laformacion y, en
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muchos paises, el temaasume un papel central en relacion con lafijacion
de politicas y estrategias. Las organizaciones de trabajadores y de
empleadores incrementan su grado de participacion, tanto en las institu-
ciones de formacion profesional, como en los nuevos espacios surgidos
en los distintos paises, asi como desarrollan ademés sus propias iniciati-
vas en lamateria

Buena parte de los esfuerzos mas sisteméticos y profundos sobre innova-
cion, desarrollo y transferencia de tecnologia que se procesan en la re-
gién, tienen lugar en espacios formativos. Uno de los gjemplos mas fe-
cundos en tal sentido, o constituyen los centros de desarrollo tecnol 6gi-
co, experiencias focalizadas sectorialmente y que buscan integrar lapres-
tacion de servicios formativos con una perspectiva de atencién integral a
los requerimientos de tecnologias aplicadas desde las empresas y comu-
nidades. Esta linea de accion se desarrolla tanto a través de instituciones
de formacién profesional, como de camaras empresariales e institutos
tecnol 6gicos, en procura de establecer una articul acién metodol 6gica en-
tre formacion y desarrollo de recursos humanos, y desarrollo tecnol égi-
Co.

En estas experiencias prospera una de las innovaciones conceptuales y
metodol 6gi cas més importantes de | os Ultimos tiempos en el campo de la
formacién profesional: el publico de éstano esya, de modo exclusivo, €
trabajador individual y el joven que busca capacitarse; también constitu-
yen unidades de atencion preferencia las unidades productivas integral -
mente consideradas, y l0s sectores y encadenamientos productivos y de
servicios.

En términos educativos, |a historia regional de laformacion profesional
abunda en gjemplos de un profundo compromiso y unadilatada tradicién
de cooperacién con los sistemas regulares de ensefianza. Hoy dia, el ca
racter educativo de la formacion aparece realzado en virtud del nuevo
concepto de educacion permanente. Esto se constata tanto en las adecua-
ciones que se realizan desde lasinstituciones de formacién en materia de
metodologias y estrategias de ensefianza 'y aprendizaje, propendiendo a
una oferta de caracter mas flexible y modular. Son actuales gjemplos de
articulacion entre la formacion profesional y los sistemas regulares de
ensefianza mediatécnicay tecnoldgica, laeducacion de adultos, y €l sur-
gimiento de nuevas of ertas desde lainstitucionalidad de laformacién pro-
fesional en el plano de la educacién superior.



Laformacion profesional de América conoce hoy niveles de descentrali-
zacion y participacion mucho més elevados que en el pasado. Ello esta
permitiendo explorar las potencialidades de | os enfoques sectorialesy de
lagestion local, 1o cual reporta beneficios no sdlo en lo que tiene que ver
con una mejor gestion de los recursos financieros, humanos, técnicos y
deinfraestructura, sino también, y fundamentalmente, en lo que respecta
a promover la incorporacién activa de mas y mas variados actores que
poseen perspectivas, intereses y también recursos propios, y llegan para
enrigquecer este campo de laformacidn con nuevas dimensiones: ciudada-
nia, desarrollo comunitario o estrategias de insercion local en el nuevo
contexto globalizado. El enfoque sectorial aparece expresado en los pro-
cesos de reconversion de unidades formativas en centros de atencién in-
tegral a las necesidades de sectores econdmicos especificos, tales como
laindustriatextil, metal mecanica, automotriz, gastronomiay turismo, artes
gréficas, etc., donde el vinculo con los actores productivos y laborales se
vuelve mas estrecho y frecuente, alavez que se obtienen mayores niveles
de compromiso mutuo. Lagestion local delaformacién, supone también
insertar |as estrategias formativas en el contexto de los ambitos comuni-
tarios integralmente considerados, vinculandolas con los procesos de de-
sarrollo econémico y productivo local, ala vez que con los procesos de
fortalecimiento de las capacidades de organizacion y participacion ciu-
dadana en las comunidades de referencia.
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Laintencion de describir larealidad organizativa de la formacion profe-
sional, asi como de sus vincul os con |os sistemas regul ares de ensefianza
y los esquemas de financiamiento explorados, admite diversos tipos de
acercamiento. En este documento se presentan algunos intentos en orden
aestablecer unatipologia de lo que en estos planos acontece en laregion
americana. Sea cual fuere el tipo de abordaje elegido, es posible concluir
en que:

i) El escenario de laformacion profesional regional es hoy mas plural
y heterogéneo que el de veinte o treinta afios atras.

ii) Dentro de ese mismo escenario, ganan protagonismo diversos acto-
res, entre los cuales importa destacar a los Ministerios de Trabajo, las
organizaciones de empleadores y las de trabajadores.

iii) Las formas organizativas que se dan los paises de la regién, no
refieren a un sdlo modelo, sino que reflgjan sus particulares contextos
politicos, econdmicosy sociales.



iv) Los logros alcanzados en orden a elevar la calidad, pertinencia,
integralidad y capacidad para atender los cometidos, tanto econémicos
como sociales de la formacion, no estan directamente relacionados con
un arreglo organizativo en particular; cada uno de ellos muestra, en tal
sentido, fortalezas y debilidades.¢
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