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La sociedad moderna sufre un
proceso de transformaciones que no
tiene precedentes en términos de mag-
nitud y velocidad, y afecta a todas las
esferas de la vida econdmica, politica
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Este documento intenta profundizar en
la comprension de los problemas y
opciones presentes en la creacion de
un medio favorable para promover
alianzas estratégicas Estado/asocia-
dos privados para la formacion de la
fuerza de trabajo y, como consecuen-
cia, para el desarrollo de la
empleabilidad de los trabajadores, la
competitividad empresarial y el creci-
miento nacional. Esta basado en
catorce estudios de caso de asocia-
ciones publico/privadas para la forma-
cion en Australia, Chile, Dinamarca,
Francia, Alemania, India, Irlanda,
Costa de Marfil, Japon, Malasia,
Sudafrica, Espafia, Reino Unido y
Estados Unidos, y en una revision de
publicaciones, entrevistas, discusio-
nes y un seminario sobre el tema que
llevé a cabo la OIT y el Programa de
Desatrrollo de las Calificaciones Profe-
sionales para Asia y el Pacifico
(APSDEP) en Japon (1995). Contd
con el apoyo financiero del Ministerio
de Trabajo de Japdn, la Fundacion
Alemana para el Desarrollo Internacio-
nal (DSE), el Centro Europeo para el
Desarrollo de la Formacion Profesio-
nal (CEDEFOP), APSDEP y la valiosa
contribucion de los autores de los
estudios de caso.

y social. Esta transformacion esta
guiada por las fuerzas combinadas de
la globalizacidén y el acelerado cam-
bio tecnoldgico, particularmente las
innovaciones en tecnologias de la in-

99

boletin cinterfor



100

formacién y de la comunicacidn,
acompaiiadas por la desregulaciéon y
liberalizacién de mercados que estd
llevando al progresivo desmantela-
miento de las barreras arancelarias,
la concrecidn de acuerdos multilatera-
les y el desarrollo de nuevos bloques
de intercambio. La nueva economia
global se basa en una ideologia de li-
bre mercado, movilidad productiva y
el movimiento internacional de infor-
macioén y capital.

I. El escenario: las
transformaciones en el
ambito laboral

El contexto econémico nuevo
crea nuevas oportunidades con la ex-
pansion del intercambio, la inversion
y las innovaciones tecnolédgicas, pero
también plantea nuevos y apremian-
tes desafios a causa de la creciente
marginalidad y la exclusién debida al
alto desempleo y al incremento de las
desigualdades salariales. “El trabajo
en el mundo” de la OIT (1996) mues-
tra el aumento del desempleo y de la
disparidad en salarios, especialmente
de los trabajadores de menores ingre-
sos en muchos paises. Alrededor de
mil millones de personas, el 30 % de
la fuerza de trabajo global, esta
desempleada o subempleada. En los
paises en desarrollo la mayoria de la
fuerza de trabajo estd condenada a
empleos de baja productividad y po-
breza. En la Unién Europea, el des-
empleo ascendié a un promedio de
11,3 % de la fuerza de trabajo, con
un aumento significativo en Alema-
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nia, Francia, Italia y Suecia. En Esta-
dos Unidos y el Reino Unido, donde
el desempleo ha disminuido, la dispa-
ridad salarial ha aumentado. En mu-
chos paises latinoamericanos el des-
empleo urbano crecié. El informe sos-
tiene que la Unica respuesta posible a
los desafios que impone el contexto
econdémico actual es aumentar la pro-
ductividad laboral a través de la in-
version en el desarrollo de las califi-
caciones, en la infraestructura y en
investigacion y desarrollo, y compro-
meterse a mantener el concepto del
pleno empleo.

La empresa, motor de la innova-
cién y el crecimiento es, por un lado,
la fuerza impulsora de los actuales
cambios y, por el otro, se halla en
primera linea para recibir el impacto
de esos cambios. La empresa, tal
como la hemos conocido, sufre una
profunda transformacién: no sélo esta
cambiando su estructura interna y
método de trabajo sino, también, su
relacién con el contexto externo. La
necesidad de adaptarse rapidamente al
contexto global cambiante esta forzan-
do a las compaiiias a pelear por una
mayor productividad, flexibilidad e in-
novaciéon. Durante las etapas de in-
dustrializacién temprana, los princi-
pios de administracién cientifica y
organizacién del trabajo dispuestos
para la produccién en masa tuvieron
el efecto de dividir procesos de traba-
jo complejos en tareas simples y
repetitivas, llevadas a cabo por traba-
jadores menos educados y calificados,
bajo supervision cercana y uso de tec-



nologias simples. En el nuevo, e infi-
nitamente mas complejo, contexto de
trabajo, en que la produccidn en masa
esta dando paso a la produccién orien-
tada al cliente y donde el ciclo de vida
de los productos va siendo aun mas
corto, la fuerza de trabajo necesita ser
mejor educada y mas altamente cali-
ficada, en la medida en que las em-
presas estan exigidas a buscar respues-
tas innovadoras a tecnologias mas
sofisticadas. Para responder a “las tres
C” -competencia, cambio y cliente-
de este nuevo contexto, el término
clave de las empresas es la flexibili-
dad. En la busqueda de una mayor
productividad, las empresas estan in-
corporando estructuras mas agiles y
formas de organizacién del trabajo
maés flexibles.

Emergen formas nuevas de orga-
nizacién industrial. Las empresas se
reestructuran en torno a las activida-
des centrales y se abastecen de pro-
duccién mediante subcontratos, dejan-
do a la empresa original asumir total
o parcialmente las actividades de di-
seflo, armado y mercadeo. Esto estd
llevando a la desintegracién vertical
de la empresa y a la creacién de va-
rias formas de alianzas interempresas.
Este nuevo tipo de organizacién in-
dustrial presenta lazos fuertes entre
unidades econdmicas nominalmente
independientes pero interdependientes
en la practica. Formas variadas de
alianzas interempresariales se desa-
rrollan en areas como la investigacion,
la coproduccion, el comercadeo y la
codistribucion.

La desintegracion vertical de las
empresas, junto con la mayor autono-
mia pero creciente interdependencia,
resulta un impacto de largo alcance
en la calidad del empleo y en la colo-
cacion de la produccién y, por lo tan-
to, en la provisiéon de empleo, en los
requerimientos de calificacion y en las
relaciones industriales. A medida que
se desdibujan los limites de las em-
presas, los conceptos tradicionales de
empleo de tiempo completo y de sa-
lario permanente estan en declinacion.

El impacto de este nuevo contex-
to de trabajo es doble. En primer lu-
gar, exalta el papel del ingenio huma-
no -creatividad y conocimiento- en el
proceso productivo. En segundo lu-
gar hace a los trabajadores mas vul-
nerables en un mercado de trabajo
cada vez mas complejo e incierto.

La transformacion del ambito la-
boral esta llevando a modificaciones
en el contenido de los empleos, en el
requerimiento de calificacion y en la
demanda de conocimientos. Estos
cambios subrayan la autonomia, el rol
y la responsabilidad de los trabajado-
res. A medida que las compaiias se
reestructuran para retener su “nucleo
duro” de trabajadores y amparar las
actividades periféricas, la importan-
cia de los trabajadores en las activi-
dades centrales aumenta (Reich R.,
1991). En cambio, los trabajadores
empleados en actividades periféricas
se hacen cada vez menos importante
y cuentan con menor capacidad de
reinsercion. Al tiempo que las activi-
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dades esenciales se hacen multidimen-
sionales, sustantivas y menos rutina-
rias, existe menor necesidad de con-
troles y se requiere, de los trabajado-
res involucrados, mas responsabili-
dad, toma de decisiones y creatividad.
La desaparicion del trabajo rutinario
y repetitivo transforma el contenido
de los puestos de trabajo y requiere
iniciativa y habilidad de adaptacién en
nuevos y diversos equipos autodiri-
gidos.

En contraste, la mayor vulnera-
bilidad de los trabajadores significa
que estos cambios generan un contexto
laboral inestable y desafian la estabi-
lidad social, especialmente para los
trabajadores empleados en las activi-
dades maés periféricas. Estos trabaja-
dores, asi como aquellos amenazados
por las politicas de reinsercién, son
vulnerables porque no poseen la ne-
cesaria diversidad de calificaciones
para acceder a nuevas oportunidades
de empleo. Los sistemas tradiciona-
les de formacion no fueron instrumen-
tados para equipar a los trabajadores
con el tipo de flexibilidad que se re-
quiere actualmente en el lugar de tra-
bajo. Los trabajadores tendian a es-
pecializarse en un area particular, en
la que tenian la expectativa de per-
manecer a lo largo de su vida activa.

El conocimiento, actitudes y ca-
lificaciones necesarias para adaptarse
a los cambios, para aprender, crear y
comunicar, determina actualmente las
oportunidades econémicas, no sélo de
los trabajadores, sino también de las
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empresas y las naciones. Existe una
brecha creciente entre aquellos que
acceden a nuevos conocimientos, tie-
nen capacidad de adaptacion y se ubi-
can en la cresta del cambio y los ex-
cluidos de este fendmeno quienes, en
forma creciente, se suman a la cate-
goria de desempleados y marginados.

Il. El impacto de la formacion

Il. 1. La sociedad del
conocimiento

Se esta gestando una sociedad del
conocimiento. El nuevo mundo de la
tecnologia y la comunicacién, con su
creciente nivel competitivo, demanda
capital humano desarrollado para lo-
grar crecimiento sustentable, estabi-
lidad , e incluso sobrevivencia, tanto
para los trabajadores como para las
empresas, las comunidades, las nacio-
nes y la sociedad global. El desarro-
llo del capital humano para sustentar
el crecimiento, maximizar oportuni-
dades econdmicas y lograr metas so-
ciales es el desafio critico del siglo
XXI. La inversion en conocimiento,
por tanto, se convierte en una priori-
dad equivalente a la inversion de ca-
pital.

La sociedad del conocimiento
demanda un diferente tipo de apren-
dizaje, que incremente la empleabili-
dad, y ya no puede ser mas una unica
actividad ubicada al principio de la
vida activa. Ahora debe ser un proce-
so permanente, concebido como tal
desde la capacitacion inicial en ade-



lante. Esto aumenta y diversifica dra-
maticamente la demanda de forma-
cién. La demanda continua que —dados
los rapidos cambios tecnoldgicos sera
diversa y cambiante— hara crecer la ne-
cesidad de formacion. Seran indispen-
sables, por tanto, reformas e inversion
en los sistemas nacionales de formacién
para producir trabajadores calificados
en la calidad y cantidad que el mercado
laboral requiere y para hacer mejor uso
de los recursos disponibles, en tanto se
protege la equidad y sustentabilidad del
sistema en el largo plazo.

Al mismo tiempo que el conoci-
miento emerge como componente cla-
ve de la competitividad, empleabilidad
y seguridad laboral, también se crea
una nueva dimensién en la relacion
entre trabajadores y empleadores.
Tradicionalmente, la direccién asu-
mia la responsabilidad del éxito de la
empresa, y los trabajadores llevaban
a cabo las tareas asignadas por ésta.
Los trabajadores ganaban en seguri-
dad laboral y mejoraban sus condi-
ciones de trabajo a cambio de lealtad
y obediencia a las reglas de la com-
pafiia. Ahora cambi6 este papel de la
gerencia y los trabajadores en activi-
dades esenciales adquieren mayor
poder. Ello debe atribuirse a la inten-
sificacién de la competencia, al cam-
bio rapido y el surgimiento de nuevas
formas de organizacion del trabajo. La
ventaja competitiva de una compaiiia
se basa en el conocimiento y los traba-
jadores en actividades esenciales asu-
men la cuota de responsabilidad mas
alta en el rendimiento de la empresa.

En este nuevo contexto, la compe-
titividad y el crecimiento dependen,
en gran medida, de la inversion que
haga la empresa en la formacion per-
manente de sus empleados. Estos se
tornan un capital valioso a proteger y
conservar, creando un contexto que
apoye sus objetivos econémicos y so-
ciales, y gane su lealtad y compromi-
so con los objetivos y valores de la
empresa. El papel de la gerencia es
extender la empleabilidad de los tra-
bajadores dentro de la compaiiia me-
diante el crecimiento y el aprendizaje
permanente; de modo de inspirarles
lealtad y motivacidn para permanecer
en la compaiiia, y al mismo tiempo,
mejorar el desempefio de ésta.

Las “organizaciones que apren-
den” (learning organizations) son aque-
llas en que la adquisicion de conocimien-
to y el trabajo estan integrados y el en-
foque esta en el capital humano y la
adquisicion de estandares internaciona-
les de calificacion. Estas organizacio-
nes tratan a su plantel de trabajadores
CcOomo un activo; invierten en continua
adquisicién de conocimientos, equipan
a sus empleados con el conocimiento,
actitudes y calificaciones necesarias para
producir productos y servicios, y los
estimulan a adquirir capacidad de re-
solver problemas, autogerenciarse y
lograr vision empresarial. En estas or-
ganizaciones, el aprendizaje es parte in-
tegral del contenido del trabajo. El in-
terés de la empresa coincide con su com-
promiso a largo plazo con la seguridad
en el puesto de trabajo y el bienestar de
sus empleados a través del manteni-
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miento de su empleabilidad. El prop6-
sito de la inversion en calificacion es,
por tanto, no sélo lograr productividad
sino también empleabilidad.

Para los trabajadores, el nuevo
contexto laboral significa la erosién
de la proteccioén social y de la estabi-
lidad que brindaba el empleo para toda
la vida. Les exige continua adquisi-
ciéon de conocimientos y desarrollo
personal para mejorar su movilidad.
La seguridad en el trabajo estd cada
vez mas vinculada con el rendimiento
en el mercado laboral, la habilidad en
la toma de decisiones, iniciativas y
riesgos. El derecho a la formacion
permanente se convierte, por tanto,
en una parte integral de la proteccion
social y en la base de la empleabilidad.

/. 2 Un nuevo requerimiento:
aprendizaje para la
empleabilidad

El concepto de empleabilidad

Es prerrequisito de la emplea-
bilidad la disponibilidad de empleos
en el mercado de trabajo; en otras pa-
labras, dicho concepto presupone que
existen puestos de trabajo disponibles
para aquellos trabajadores aptos.

Para el trabajador, por tanto, sig-
nifica capacidad de encontrar, mante-
ner y cambiar de empleo, incluida la
habilidad de generar autoempleo. La
empleabilidad estd intimamente liga-
da a la movilidad horizontal y verti-
cal de los trabajadores en el mercado
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de trabajo y exige un maximo de fle-
xibilidad y adaptabilidad. Es un pro-
ceso continuo que abarca la transicion
exitosa de la instancia educativa al
primer empleo, los cambios en el
empleo, progresos en la carrera y/o la
generacion de trabajo para si mismo.

Para la empresa, empleabilidad
significa recursos humanos suficien-
temente adaptables y flexibles para
responder a exigencias cambiantes en
el lugar de trabajo y fomentar el creci-
miento y la competitividad.

Para el Estado, significa crear una
fuerza de trabajo flexible y adaptable
a las demandas cambiantes del mer-
cado laboral, paso critico hacia el lo-
gro del pleno empleo. Muchos facto-
res afectan la empleabilidad:

o informacion sobre el merca-
do laboral;

e orientacién y asesoramiento
profesional;

o precalificacién y evaluacion
de calificaciones;

educacion y formacion;

practicas de empleo;

organizacion del trabajo;

politicas de equidad;

¢ planificacién de recursos hu-
manos; y

o relaciones laborales.



Empleabilidad es un concepto
muy amplio que involucra a toda una
serie de “intereses en juego” (stake-
holders): individuales, familias, orga-
nizaciones de trabajadores, organiza-
ciones patronales, gobiernos, comu-
nidad local, organizaciones volunta-
rias, instituciones de formacion y de
educacion, de orientacién y asesora-
miento profesional, de planificacién
del desarrollo, de planeamiento de
recursos humanos, y de desarrollo y
relaciones industriales.

El término stakeholder hace re-
ferencia, en el contexto de este docu-
mento, al conjunto de actores
involucrados, con intereses creados,
en la formacidén. Tales intereses pue-
den estar representados por diferen-
tes organizaciones sociales pero, en
ultima instancia, lo estdn por todos
los trabajadores que integran ese con-
junto, ya sea en forma individual
como colectiva. El concepto genérico
de stakeholder (grupos que congregan,
principalmente a consumidores o
ecologistas) implica que, quien actie
como representante de su stakeholder
puede hacerlo tanto en caracter de usua-
rio, cliente, propietario, empleado, fun-
cionario publico, etc.. En el Cuadro 1
(pag. 113) se ofrece un listado de los
stakeholders de la formacién y de sus
intereses.

También el autor considera con-
veniente precisar otros términos in-
cluidos en el texto:

¢ “Empresa” incluye a las cor-
poraciones transnacionales y a las

empresas pequefias, medianas y gran-
des del sector moderno (organizado)
de la economia en industria, comer-
cio O servicios.

o “Estado” refiere a las orga-
nizaciones gubernamentales a nivel
nacional, provincial y local que se
dedican a la planificacion de politicas
de desarrollo; politicas y sistemas de
formacioén; curriculos y tecnologias de
formacion; y la formacién de forma-
dores y directores de formacién a ni-
vel nacional e institucional.

e “Alianzas o asociaciones
empresa/Estado” (enterprise/State
partnerships) alude a todas las formas
de colaboracién estratégica entre las
empresas y el Estado en el area de
formacion a nivel nacional, provincial,
sectorial o local. Ellas abarcan aso-
ciaciones tripartitas: patronales, de
trabajadores y el gobierno; y/o bipar-
titas: entre patrones y trabajadores.
Por tanto, el concepto de partner se
maneja en el texto de forma flexible:
“asociado”, “interlocutor” y, en caso
de “social partner”, se ha optado por
“partenaire social”.

o “Sistemas nacionales de for-
macioén” abarcan a todas las activida-
des de formacion en el campo de la
educacion y la formacioén técnica y
profesional con la legislacién, los
estandares y los sistemas de certifica-
cién. La oferta de formaciéon puede
provenir de instituciones publicas, de
instituciones privadas con fines de lu-
cro, o de organizaciones voluntarias.

105

boletin cinterfor



Canada: Asociaciones para la calificacion miltiple
en respuesta a necesidades locales

La industria de pulpa y papel ha sido, desde principios de los afios
noventa, el mas importante empleador en el area St. Catharines-Thorold
(Ontario). Emplea a mas de dos mil personas, con una erogacion
salarial anual de 76 millones de ddélares. Como la mayoria de las em-
presas de América del Norte, ha experimentado altibajos econdmicos;
actualmente sufre la peor depresion desde 1930. Las cinco empresas
papeleras del area han diversificado su linea productiva y mantienen su
competitividad en el mercado global. Con el desarrollo de un programa
unico de formacidn tecnoldgica de base amplia se ha emprendido una
importante iniciativa de formacidn para incrementar la competitividad.
Para implementarla, se form6 una asociacion entre el Niagara College,
el Lincoln County Board of Education, y el Ministry of Skills
Development (Ontario Training and Adjustment Board) que involucra
alrededor de 250 personas. El programa, de tres afios, esta dirigido a
las actividades de: operador en fresado, instalacion de cafierias, tareas
eléctricas, instrumentacion, mecanizado, soldadura.

106 Para que las empresas sean exitosas, debe implementarse el con-
cepto de “tareas flexibles” (flex-trades), que expresa que los trabajado-
res que se ocupan de distintas tareas se formardn para realizarlas en
niveles estipulados dentro de areas asociadas: un operador en fresado,
por ejemplo, serd capaz de realizar las tareas de soldadura e instalacion
de cafierias en el nivel acordado, dependiendo de su competencia indivi-
dual. Ese concepto permite el uso mas eficiente del personal de las
areas de mecanica y eléctrica (de mantenimiento). Ademas, cada perso-
na gana en calificacion y en comprension de las relaciones
interdisciplinarias.

Fuente: Canadian Guidance and Counselling Foundation: Ready for Change -

career Counselling in the 90s. September 1992. (Adaptado de Canadian Task
Force Report, 1994).
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También se refieren a la formacion
ofrecida por empresas que facilitan la
adquisicion de conocimientos en ellas
(tanto el aprendizaje organizado como
la formacidn en el lugar de trabajo),
o la realizada en conjuncién con insti-
tuciones de formacion, tales como el
aprendizaje organizado.

Extender de la empleabilidad
a través de la formacion
permanente y flexible

La adquisicién de conocimientos
no lleva automaticamente a la emplea-
bilidad, sino que ella estd fomentada
mas por las competencias fundamen-
tales-transferibles de un puesto a otro,
dentro de la misma empresa y entre
empresas— que por calificaciones es-
pecificas circunscriptas a un puesto,
que son menos transferibles. Los ele-
mentos clave para una formacion flexi-
ble son una educacioén general y una
formacion basica amplia, prerrequi-
sitos de todo subsiguiente trabajo y
formacién. El conocimiento basico
amplio no s6lo emerge de la forma-
cién inicial, sino también de mante-
ner a los trabajadores con formacion
especializada junto con el enfoque
taylorista del trabajo. Para adquirir
calificacidn, técnica y no técnica, los
trabajadores necesitan ampliar su ac-
tual base de calificacion. Este amplio
y transferible cuerpo de conocimien-
tos es la base para un extenso apren-
dizaje y la adquisicion de calificacio-
nes multiples. Estos tipos de califica-
cién, que fomentan la empleabilidad
y la movilidad, incluyen el desarrollo

de conocimiento técnico y calificacién
en areas genéricas que son centrales
para algunas ocupaciones y que, por
tanto, fomentan la movilidad del tra-
bajador.

La calificacién multiple promue-
ve, indiscutiblemente, la empleabi-
lidad externa e interna de los trabaja-
dores. Muchos empleadores conside-
ran por ello que la adquisicioén de ca-
lificacion transferible debe correr por
cuenta del trabajador, ya que aumen-
ta su movilidad fuera de la compa-
fifa. En cambio, los trabajadores sos-
tienen que la empresa empleadora es
responsable de la empleabilidad y debe
protegerla.

Los conocimientos, calificaciones
y actitudes que promueven la emplea-
bilidad pueden ser agrupados de la
siguiente manera:

o calificacion intelectual (o
académica) requerida para el diagnds-
tico y andlisis; innovacién y apren-
der-a-aprender, incluyendo competen-
cias en comunicacion;

o calificacion social e interper-
sonal para: comunicacion, toma de de-
cisiones, trabajo en grupo y capaci-
dad de adaptacidon, actitudes y com-
portamientos positivos, y la habilidad
de asumir y delegar responsabilida-
des;

o calificacion empresarial y en
negocios, que también desarrolla ac-
titudes empresariales en el trabajo,
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creatividad e innovacion, habilidad de
identificar y crear oportunidades,
toma de riesgos y comprension de la
productividad y operaciones empre-
sariales, incluido el autoempleo;

o calificaciones técnicas muil-
tiples en areas genéricas asociadas a
ciertas ocupaciones para lograr mo-
vilidad ocupacional.

La empleabilidad esta, por tanto,
asociada a la capacidad individual de
adaptarse al cambio y a la habilidad
de combinar diferentes tipos de cono-
cimiento y -a través del manejo del
autoaprendizaje- construir sobre ello
la vida productiva del trabajador. El
desarrollo de un perfil de empleabili-
dad ha sido propuesto, por ejemplo,
por la Canadian Task Force on Transi-
tion to Employment como base del
desarrollo del curriculo de la educa-
cién secundaria. Sin duda, también
seria 1til explorar la introduccién del
concepto en los programas de capaci-
tacion inicial de juventud y en los de
reconversion profesional, especial-
mente en aquellos cuyo objetivo son
los desempleados.

Il. 3. Los desafios que
enfrentan el Estado y las
empresas

(Pueden los sistemas nacionales
de formacion ofrecer este amplio tipo
de conocimiento y capacitacion basi-
ca, a través de la formacion flexible y
permanente, de modo de lograr la
empleabilidad, competitividad y cre-
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cimiento? Los sistemas de formacién
son frecuentemente criticados desde
el supuesto de que no responden a las
demandas del mercado. La critica sos-
tiene que, atrapados entre la burocra-
cia y la tradicién, son incapaces de
responder a las nuevas exigencias
creadas por mercados laborales polifa-
céticos y cambiantes. Se argumenta
que no se pueden enfrentar los nue-
vos desafios sin hacer cambios
sustantivos y reexaminar los supues-
tos basicos en torno a objetivos, con-
tenidos, estructuras y creacion de for-
macién que responda a las nuevas
exigencias de calificacién. De hecho,
esta ampliamente reconocido por quie-
nes disenan las politicas, que es esen-
cial aumentar la relevancia de los sis-
temas de formacion con respecto a las
necesidades del mercado laboral, la
efectividad en la generacion de mano
de obra calificada en calidad y en can-
tidad y la eficiencia en hacer el mejor
uso de los recursos disponibles. Tam-
bién deben ser capaces de sostener este
nivel de calidad y rendimiento y ase-
gurar que la formacidn refleje las prio-
ridades establecidas en los planes de
desarrollo. Es necesario agregar a esta
ecuacion el tema critico de la equi-
dad, en términos de acceso a oportu-
nidades de formacién para todos, con
el fin de disminuir las desventajas de
algunos grupos especificos, en un con-
texto de creciente desigualdad.

La responsabilidad primaria de
reforma y renovacién de los sistemas
de formacion descansa en el Estado,
que enfrenta el dilema de mejorar a



tales sistemas su relevancia, eficien-
cia, equidad y sustentabilidad en mo-
mentos en que se procesan recortes
del gasto publico.

El interés de las empresas por el
desarrollo de calificaciones estd mo-
tivada primordialmente por el objeti-
vo, de corto plazo, de satisfacer sus
propias demandas de productividad y
calidad de productos y servicios. La
pregunta que surge se refiere tanto a
su voluntad como a su capacidad de
ofrecer formacion ante las limitacio-
nes impuestas por el nuevo ambito de
negocios. La necesidad de mantener su
competitividad plantea un dilema: el
objetivo de corto plazo de no aumentar
los costos tiende a disminuir la inver-
sién en formacion pero, al mismo tiem-
po, la competencia y la innovacion re-
quieren que se incorpore la formacién
como objetivo de largo plazo.

Las consideraciones de corto pla-
zo generalmente adquieren mayor pre-
ponderancia, pese a la reconocida
importancia de la capacitacion estruc-
tural: s6lo un bajo porcentaje de
empleadores parecen ofrecerla. Mas
aun, la formacién que se ofrece tien-
de a tener varias debilidades; es con
frecuencia no sistematica,; es especi-
fica segln puesto de trabajo, y no fo-
menta la flexibilidad y movilidad in-
dividual. Se descuida, ademas, la
formacion en areas estratégicas para
el desarrollo nacional.

Se desprende de esto que se ne-
cesita algiin mecanismo articulador de
los intereses de los involucrados: Es-

tado, empresas y trabajadores. Las
asociaciones estratégicas publico/pri-
vadas tienen la ventaja de que
propenden a atender las necesidades
de por lo menos los dos primeros de
aquellos asociados.

lll. En la busqueda de nuevas
asociaciones

l11.1 El concepto de
asociaciones estratégicas
para la formacion

El objetivo general de las asocia-
ciones publico/privadas de formacion
es movilizar un esfuerzo colectivo para
lograr la relevancia, efectividad, efi-
ciencia, equidad y sustentabilidad de
la formacién y forjar una respuesta
Optima para alcanzar la calificacion
exigida de los trabajadores, las em-
presas, la comunidad y los objetivos
de desarrollo nacional.

Siempre han existido sistemas de
colaboracion entre el Estado y las em-
presas en el area de la formacion. Sin
embargo, en el escenario actual se
piensan nuevas formas de asociacion
consideradas estratégicas porque pue-
den tener un impacto significativo en
el desarrollo de la fuerza de trabajo
calificada y en el desarrollo social y
econdémico.

Existen muchos ejemplos de poli-
ticas adoptadas y de incentivos ofreci-
dos para la directa asociacion publico/
privada en areas de importancia estra-
tégica: las reformas (desarrollo de po-
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liticas y sistemas, y oferta de servicios)
llevadas a cabo en sistemas de forma-
cién en dreas criticas de desarrollo so-
cial y econémico, y de desarrollo local
y nacional. Entre éstas areas se encuen-
tran los sectores en crecimiento y los
afectados por la necesidad de
reconversion profesional de sus traba-
jadores. En suma, asociaciones estra-
tégicas son aquellas que apuntan a en-
frentar desafios y dilemas en areas cri-
ticas, dado el nuevo contexto econdmi-

co. Se les puede caracterizar de acuer-
do con alguno o con todos los puntos
siguientes:

e reconversion profesional y ex-
tension de la formacidn de los traba-
jadores empleados, incluidos los afec-
tados por la necesidad de reinsercion;

e formacién para los que aun
no han ingresado al mercado de tra-
bajo;

e formacion inicial para jovenes;

Japon: Formacion en nuevas tecnologias
para mantener competitividad y equidad

De acuerdo con la formula del “tercer sector”, adoptada en Japon, se
estan implementando centros de ensefianza de computacion mediante aso-
ciaciones publico/privadas con los siguientes objetivos: satisfacer la de-
manda de alta calificacion en ciencias de la computacion y tecnologia infor-
matica; revivir los sectores y regiones en declive econémico; reconvertir
profesionalmente a los trabajadores afectados por los despidos por exceso
de personal. Estos centros de computacion combinan la fuerza del
financiamiento publico con el know how del sector privado. La Corpora-
cion de Promocion del Empleo, con la colaboracion del Ministerio de Tra-
bajo y el apoyo de los gobiernos locales, aporta las instalaciones y el
equipamiento. El sector privado, quienes ofrecen formacion ,y las autori-
dades locales se encargan de la gestion y funcionamiento de los centros.
Tienen participacion en estos proyectos empresas tales como IBM Japon,
Fujitsu, Kobe Steel, Kansai Electric Power, Sony y Mitsubishi Electric.
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La Corporacién también impulsa una red de centros de desarrollo
de recursos humanos para ofrecer asistencia en la planificacién e
implementacion de la formacion profesional para empresas pequefias a
través de la oferta de instructores, instalaciones y cursos estandarizados.
Tiene financiamiento publico, mayoritariamente a través de la Funda-
cién de Seguro de Empleo.

Fuente: Hamada, 1995.
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e formacién para los desem-
pleados, incluidos los de largo tiem-
po, para que se reincorporen al em-
pleo;

o formacion para grupos con di-
ficultades particulares en el acceso a
la formacién y al empleo, como cier-
tos grupos étnicos y personas de bajo
nivel educativo.

Existe un interés creciente en ac-
tivar el papel y el compromiso del
sector privado en areas estratégicas de
desarrollo de calificaciones. Esto im-
plica la adopcién de un enfoque mas
sistematico a las iniciativas de asocia-
cién que con mayor probabilidad de-
riven en asociaciones de mas largo
plazo (aunque lo opuesto es también
cierto en los Estados Unidos) y en al-
gunos casos el desarrollo de un mar-
co m4s abarcativo.

La colaboracién puede ocurrir en
varios niveles: el macro (de politicas),
el meso (sectorial) y el nivel micro
(empresarial). Su alcance abarca el
disefio de politicas nacionales de for-
macion (legislacion y sistemas de do-
naciéon de materiales) y el asesora-
miento a instituciones locales de for-
macion. La colaboracién puede ser
vertical, entre asociados locales e insti-
tuciones nacionales; u horizontal, entre
instituciones locales o nacionales.

Las asociaciones pueden tener re-
presentacion en comités y directorios
para la formacion y, asi, proveer ase-
soramiento y ser consultadas en pro-

blemas de politicas, planeamiento, de-
sarrollo de curriculo, evaluacion de ac-
tuaciones y control de calidad. En el
nivel micro pueden ser desarrolladas
entre una empresa privada e institucio-
nes publicas, y pueden también involu-
crar a proveedores publicos, privados
y organizaciones de accioén voluntaria.
Las empresas pueden brindar apoyo a
las instituciones de formacién publica
en el desarrollo del curriculo, fijacién
de estandares de calidad, y evaluacion,
asi como en proveer informacién sobre
necesidades de formacién y planea-
miento, donacién de equipos, guia y
apoyo ocupacional y de carrera, con-
tratacion de personal adecuado para
adquirir formacién u organizacién de
tareas industriales para otorgar expe-
riencia practica.

Las formas y modalidades de aso-
ciaciones pueden variar ampliamen-
te: formales y estructuradas, o infor-
males y flexibles. Pueden consistir en:
participacion estatal en la formacion
empresarial y también participacion
empresarial en la formacién publica;
esfuerzos conjuntos, alianzas interem-
presariales o entre agencias guberna-
mentales. También pueden implantar-
se mecanismos institucionales inter-
medios, el contrato de empresas
para realizar cursos de formacion
de acuerdo con politicas, priorida-
des o procedimientos publicos,
como resultado de financiamiento o
incentivos publicos. Puede ocurrir,
ademads, que esas politicas, proce-
dimientos y prioridades hayan sido,
en lo previo, tema de consulta y

111

boletin cinterfor



112

acuerdos con empresas O con repre-
sentantes de empleadores o trabaja-
dores.

(Las asociaciones estratégicas
deben ser voluntarias u obligatorias?
El problema que plantea esta pregun-
ta es si las asociaciones voluntarias
son suficientemente dindmicas para
lograr el impacto en el desarrollo de
calificaciones, como lo fue en Esta-
dos Unidos. ;Cuan exitosas serian las
asociaciones si fueran impuestas por
legislacién y con un marco regulato-
rio? La experiencia tiende a mostrar
que las asociaciones genuinas e
igualitarias no surgen de la imposi-
cién de una parte sobre la otra. El
concepto de asociacion implica la li-
bertad de unirse o separarse, la vo-
luntad combinada de varios socios, la
percepcion de intereses y beneficios
mutuos, el compromiso y la adecua-
da capacidad de hacerlo funcionar.
Algunos aspectos de las asociaciones
pueden requerir un marco regulatorio
y legislacion tales como ciertas for-
mas de financiamiento. Sin embargo,
es esencial que todos los actores indi-
viduales involucrados participen acti-
vamente en el desarrollo de este mar-
co regulatorio.

Ill. 2. Asociados y motivos
multiples

A pesar de que las empresas y el
Estado son los dos actores principa-
les que promueven la calificacién en
areas estratégicas, deben tenerse en
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cuenta los roles criticos y las contri-
buciones de los otros principales ac-
tores involucrados en esta actividad.
La participacidn de estos actores -que
debe ser resaltada y buscada- puede
identificarse en diferentes niveles:

o ¢l individuo (trabajadores, per-
sonas en formacién, desempleados,
etc.);

o la familia (especialmente para
las personas jovenes);

¢ la comunidad (lideres, institu-
ciones y redes locales);

¢ actores voluntarios (a nivel lo-
cal, regional y nacional);

o proveedores privados de for-
macion;

e organizaciones de trabajado-
res (a nivel empresarial, local, secto-
rial y nacional);

e organizaciones patronales (a
nivel empresarial, local, sectorial y
nacional);

o gobierno (local, estatal, fede-
ral).

Al interior de cada una de estas
categorias también existe diversidad. A
manera de ilustracién, algunas agen-
cias gubernamentales se hallan involu-
cradas en formacion a diferentes nive-
les: planeamiento, educacion, desarro-
llo rural e industrial. Sucede lo mismo
con las organizaciones de trabajadores
o de patrones (federal, local, por rama,
pequeiia empresa). La multiplicidad
tiende a ser mayor a nivel micro, lo
que significa que la situaciéon es mas
compleja a nivel local (Cuadro 1).



Cuadro 1

Stakeholders

Motivos

Gobierno:

Nacional:

- Ministerios relacionados con el empleo
educacion y la formacion

- Agencias de planeamiento

- Agencias publicas de formacién
profesional

Descentralizado/ local

- Agencias relacionados con el empleo Y
planificacion, la educacién y la formacion
- Agencias publicas de formaciéon
profesional

Organizaciones patronales:
- nacionales

- sectoriales

- por rama de actividad

- anivel empresarial

Organizaciones de trabajadores
- nacionales

- sectoriales

- por rama de actividad

- por nivel empresarial

Organizaciones voluntariasa nivel
nacional y local

Oferta privada de formacién

Lideres de la comunidad

.Trabajadores:
- en formacion/trabajadores
- padresy asociaciones de padres

Resarrollo econdmico, competitividad y
crecimiento; equidad social

Competitividad empresarial, productividad

y ganancias

Mejora de salarios y beneficios para los
trabajadores, movilidad y seguridad en €l
puesto de trabajo

Equidad social

Ganancias a través de la provision de
servicios

Desarrollo econémico y social de la
comunidad

Empleabilidad, movilidad, seguridad del
puesto de trabajo, posibilidades en

términos de carrera, mejora en los ingre$os

y en las condiciones de trabajo.
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Pueden crearse asociaciones muy
eficientes dentro de los grupos de
stakeholders, tanto como entre los ni-
veles central, regional y local del go-
bierno (vertical) como entre los gru-
pos de empresas u organizaciones pa-
tronales (horizontal). Por ejemplo,
una consultoria y proyecto de forma-
cién en Hess y Turingia, Alemania,
para proveer asistencia a pequefias y
medianas empresas.

HI. 3. El cambio de funciones
del Estado y las empresas

Tradicionalmente, ha sido respon-
sabilidad del Estado asegurar el efec-
tivo funcionamiento del sistema de
formacion, particularmente en lo que
tiene que ver con la formacion de los
jovenes y los desempleados. En con-
traste, las empresas se han concen-
trado en la formacién y la
reconversion de sus empleados. Sin
embargo, se han compartido funcio-
nes en lo relativo a la formacion de
base institucional llevada a cabo por
el Estado pero suplementada por las
empresas en la forma de formacion
practica. Los ejemplos incluyen la
formacion alternada en Francia, el
sistema dual en Alemania y el siste-
ma de aprendizaje en India. El origen
de ello esta en la preocupacidon de las
empresas por asegurarse que la cali-
ficacion de su fuerza de trabajo esté
adaptada al desarrollo. No obstante,
ha surgido ahora la necesidad de bus-
car formas en que la asociacion entre
el Estado y las empresas sea mas fuer-
te sobre la base de la responsabilidad
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compartida y el apoyo mutuo en areas
que son de importancia estratégica
para ambas.

Surgen nuevas asociaciones como
resultado de la busqueda de nuevos
enfoques a la renovacion de los siste-
mas de formacion. Se redefinen las
funciones del Estado y de los asocia-
dos privados en el desarrollo de cali-
ficaciones, discutiéndose, también,
como puede el Estado promover y
fortalecer asociaciones e iniciativas
empresariales. Las empresas tienen
indudablemente una contribucién que
hacer en cuanto a la mayor relevan-
cia, efectividad y eficacia de los sis-
temas de formacién ante las exigen-
cias del mercado, y al mejoramiento
de la calidad , capacidad y producti-
vidad de la formacién en si misma.
Son precisamente las caracteristicas de
la actividad empresarial: orientacion
al mercado, flexibilidad, adaptabili-
dad, respuesta rapida frente al cam-
bio e innovacién, las que generalmente
hacen falta en los sistemas ptblicos.

Por otro lado, el Estado puede
contribuir a la efectividad empresa-
rial creando una estructura de apoyo
y promoviendo la adopcién de una
perspectiva mas amplia y de largo
aliento para las politicas y sistemas de
formacién, y también, incorporando
consideraciones sobre eficiencia y
equidad. M4s aun, una menor parti-
cipacion en la oferta de formacion
puede desagotar la capacidad del Es-
tado para areas que actualmente reci-
ben poca atenciéon. Una asociacién



Italia: emprendimiento conjunto de los actores sociales
interesados para establecer un consorcio de
responsabilidad limitada para promover la formacion

Para gestionar la formacion profesional de manera eficiente, la or-
ganizacion patronal italiana Cofindustria y los sindicatos han creado una
organizacion bilateral de formacion. Le han dado forma de consorcio
de responsabilidad limitada cuyo objetivo especifico es mejorar el siste-
ma de formacidn, orientacién y reconversion profesional.

Esta nueva organizacion va a representar a las diversas partes que,
por primera vez, se unifican en una estructura con estatus legal. Su
objetivo es asegurar un equilibrio entre la oferta y la demanda de trabajo
a través de la revision de la legislacion existente y del desarrollo de
mecanismos mas flexibles y eficientes. La primera tarea de una serie
orientada a promover el equilibrio entre las demandas y ofertas de cali-
ficaciones seré el monitoreo de las exigencias de formacién a nivel na-
cional.

De acuerdo con Cofindustria, “relevar este tipo de informacion es
la herramienta m4s eficiente para garantizar una correspondencia real
entre la oferta en sistemas de formacion y las necesidades empresaria-
les". El andlisis de las exigencias de formacion deberia permitir la crea-
cion de un banco de datos e indicar la direccion a tomar si los cursos van a
ser programados acompasando las necesidades del mercado de trabajo.

La nueva organizacion también tomara los pasos pertinentes para
asegurar que se utilice todo el apoyo financiero disponible en la Unién
Europea, los Estados y las regiones.

Fuente: Istituto Sviluppo Lavoratori (ISFOL), de CEDEFOP INFO 1/1996.
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mds fuerte entre el Estado y las em-
presas en el disefio de los sistemas de
formacion seria deseable, no s6lo para
aquél, sino también para que las em-
presas desarrollen la fuerza de traba-

jo competitiva que requiere la eco-
nomia nacional en el contexto de la
globalizacion. Los esfuerzos actua-
les para formar asociaciones buscan,
por tanto, las ventajas del uso de las
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fuerzas de ambos asociados para su
mutuo beneficio.

IV. El proceso: factores que
facilitan o dificultan las
asociaciones para la
formacion

IV. 1. Politicas especificas
para promover asociaciones
para la formacion

En muchos paises se han desarro-
llado politicas tendientes a promover la
presencia de asociados privados en la
formacién y las han convertido en ins-

trumentos concretos, estrategias y me-
didas, para promover incentivos a po-
sibles asociados de diverso tipo.
Sudafrica es un tnico caso en que las
asociaciones fueron decisivas para
concebir una nueva visiéon comin de
la formacién, que culminé en una re-
forma de ésta.

Dadas las variaciones contextua-
les y la bisqueda todavia reciente de
conceptos nuevos e innovadores en
materia de asociaciones, no hay mo-
delos a seguir o caminos fijos que
muestren por donde hacerlo. Existe,
sin embargo, un nimero de factores
que quienes disefan las politicas de-

Irlanda: Politicas para la inversion en formacion
116 permanente mediante el dialogo social
El “Libro Blanco en Educacion”, de Irlanda, es el resultado de un
largo proceso de consultas entre todos los asociados principales en edu-
cacion. Sefiala la direccion en materia de politicas y apunta hacia un
cambio significativo. Disefa la nueva Further Education Authority para
proveer un marco de desarrollo nacional coherente para la educacién y
formacion profesional que incluye la formacion permanente. Establece
también la creacion de diez directorios regionales. El Libro Blanco re-
coge el tema de la inversion en formacién permanente de los trabajado-
res irlandeses al nivel de los principales competidores del pais. El com-
promiso con el didlogo ha sido un rasgo distintivo de la politica de
mercado de trabajo en el nivel nacional y ha sido una fuente de innova-
cién en conceptos de asociacion, pues se extiende del nivel nacional al
local, involucra a los actores sociales y actia como catalizador de inno-
vacion en la formacion.

Fuente: CEDEFOP.
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ben tomar en cuenta al desarrollar
politicas, estrategias y medidas para
crear un ambito favorable a las aso-
ciaciones. Algunos de estos facto-
res se discuten mas adelante; otros
surgiran, sin duda, en el futuro. La
lista no es, en ningudn sentido, ex-
haustiva.

IV. 2. Un ambito facilitador de
asociaciones

Los acuerdos en torno a la aso-
ciacion para la formacién son cla-
ramente moldeados por el medio po-
litico, econdémico, social y cultural.
Sin embargo, el medio actual de
cambio surgido de los factores eco-
ndémicos, tecnoldgicos, sociales y
politicos es la fuerza mas poderosa
que guia la busqueda de nuevas y
mas cercanas colaboraciones entre
el Estado, las empresas y otros
stakeholders.

Cambio politico, economico,
tecnologico y social

El desarrollo de asociaciones pue-
de dispararse por un cambio a nivel
politico, capaz de crear un campo fér-
til para nuevas iniciativas en materia
de politicas. Ilustra esto la transicién
chilena a una economia de mercado
en los afios setenta, que dio fuerza al
sector privado y gui6 a formas pione-
ras en materia de asociaciones para la
formaciéon. Del mismo modo, el re-
ciente cambio politico y la democra-
tizacién en Sudafrica han generado un
proceso participativo en la actual re-

forma en formacién. Aun aquellos
cambios, diametralmente opuestos,
proveen medios similarmente favora-
bles a la reforma y pueden, por tanto,
facilitar el proceso de asociacidon en-
tre agentes publicos y privados, par-
ticularmente cuando la meta general
es incrementar la participacion del
sector privado, en general, y desarro-
llar calificaciones, en particular. En
la mayoria de los paises la razén prin-
cipal para el desarrollo de las asocia-
ciones es la preocupacion por la actual
situaciéon econdémica y tecnoldgica en
el contexto de competencia global com-
binada con la emergencia de problemas
sociales agravados por el desempleo.
Si bien estos condicionamientos impues-
tos por las necesidades sociales y el cam-
bio acentiian la exigencia de asociacio-
nes y de inversion en desarrollo huma-
no, las limitaciones en recursos de los
stakeholders representan un gran obs-
taculo. Sin duda, lo que conduce al pro-
ceso de las asociaciones es esta combi-
nacion de mayor necesidad y limitacio-
nes mas severas.

Nivel de desarrollo y caracteristicas
del sector privado

La creacion de asociaciones depen-
de en gran medida del nivel de desa-
rrollo del sector privado en un pais de-
terminado, asi como de la velocidad y
naturaleza del cambio que se procesa.
Las diferencias son grandes entre pai-
ses industrializados de alto ingreso con
un sector privado fuerte, los de ingreso
medio con un sector privado relativa-
mente grande, y los de bajo ingreso
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Malasia: Asociaciones para adquirir competitividad
en los mercados globales

El objetivo fundamental de las politicas de formacién en Malasia -
tal como se estableci6 en el “ Esbozo del Segundo Plan Prospectivo ,
1990-2000”- es crear una base fuerte de educacion y formacion destina-
da a preparar la economia para la competencia global. La participacion
del sector privado en la oferta de servicios de formacion industrial es
integral a esta politica. En este sistema, la participacion del sector priva-
do incluird el desarrollo de programas, la oferta de formacién en la
empresa, el desarrollo de calificaciones en nuevas tecnologias y la colo-
cacion en empleo de los aprendices. Dos de las iniciativas adoptadas por
el plan se reflejan en los centros de desarrollo instalados en varios esta-
dos: una se refiere a la vinculacidn industrial de los formadores y, la
otra, a la utilizacion conjunta publico/privada de instalaciones sectoria-
les y de formadores. Un ejemplo es el Centro de Desarrollo de Califica-
ciones de Penang, para la industria electrénica, fruto de una asociacion
entre el Estado, la empresa privada y la academia. Este Centro fue
instalado por empresas multinacionales y el gobierno estadual de Penang
y gestionado como negocio por un consejo administrativo compuesto
118 por miembros de los sectores publico y privado, que lo usan indistinta-
mente. El Estado aporta subvenciones en dinero, formadores,
equipamiento y materiales. El sector privado otorga financiamiento,
equipamiento y formadores.

Fuente: Wong Yuk Kiong.

con un sector privado limitado. Para cionales y las caracteristicas especifi-
agregar més complejidad, dentro deun ~ cas del sector privado.

mismo pais se encuentra una extensa
gama de diversidad, que depende del
tamafio y fuerza de las distintas indus-
trias y sectores econdmicos. Esta com-

plejidad implica que las politicas de pro- Las percepciones sociales sobre

mocion de asociaciones deben tener en 14 edqucacion y formacion desempefan
cuenta la diversidad de situaciones na-  yp papel importante en la determina-

La capacidad y actitudes de los
asociados y el desarrollo de una cultu-
ra de adquisicion de conocimientos
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cioén de las actitudes de los stakehol-
ders hacia la inversién continua en
adquisicién de conocimientos. Las
asociaciones privadas efectivas requie-
ren una cierta vision comun entre va-
rios stakeholders. Las asociaciones
exitosas publico/privadas para la for-
macion tienden a estar en aquellos
paises donde se ha desarrollado una
cultura de la adquisiciéon de conoci-
mientos (Alemania, Canadd, Dina-
marca, Japon).

La existencia de una cultura de la
participacién -una larga tradicién de
tripartismo y de negociacion colecti-
va- puede ser también factor clave
para el desarrollo de las asociaciones.
Tal cultura también puede tener in-
fluencia importante en la naturaleza y
extension de la participacion en los pro-
cesos de toma de decisiones y en la ca-
lidad de las asociaciones. Ello también
puede condicionar la existencia o no de
una representacion equilibrada de los
diversos asociados (Alemania, Canada,
Dinamarca, Espafia, Irlanda).

IV. 3. Mecanismos para las
asociaciones

Los mecanismos institucionales, a
través de los cuales los sistemas de for-
macion se desarrollan y operan, son
importantes en la determinacién de la
calidad de las asociaciones formadas.
Ciertos rasgos de estos mecanismos
parecerian tener particular importancia
al respecto: la participaciéon de todos
los stakeholders, y particularmente de
los empleadores y trabajadores; el gra-

do de autonomia de los mecanismos
involucrados; el alcance de la iniciati-
va local en la oferta de formacion a tra-
vés la descentralizaciéon de los meca-
nismos pertinentes; y el grado en que
politicas y gestiones se hallen separa-
das.

Mecanismos institucionales
nacionales

En muchos casos, una institucion
nacional fuerte, con la colaboracion
de los partenaires sociales, es la prin-
cipal promotora de politicas y estra-
tegias de formacioén. En los paises
donde no existe una institucién que
lidere a nivel nacional, un grupo de ellas
comparte las responsabilidades. Las re-
formas disefiadas para crear asociacio-
nes efectivas requieren generalmente
una organizacion que lidere y movilice
el proceso, como en el caso de la Ofici-
na Nacional de Formacion, de
Sudéfrica.

Si bien es cierto que en muchos
paises existe una tendencia a evitar
los mecanismos centralizadores, tam-
bién es real que se producen casos en
que ocurre lo opuesto, especialmente
donde la formacidn estaba, en lo pre-
vio, muy descentralizada y fragmen-
tada, como en Australia, donde la
fragmentacion se daba entre estados
y territorios. Se reconocid la necesi-
dad de desarrollar un sistema nacio-
nal coherente, y se establecid la
Australian National Training
Authority con el objetivo de desarro-
llar un contexto de formacién mas
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competitivo (Hall, 1995). El caso
australiano puede ser definido, enton-
ces, como un proceso de fortaleci-
miento de mecanismos a nivel central
y micro.

Parece existir un reconocimiento
general del papel de los mecanismos
institucionales nacionales como herra-
mientas de cambio en el area de for-
macidn, facilitando, promoviendo y
movilizando iniciativas colectivas y
asociaciones. Aunque sean estableci-
dos como iniciativa del gobierno, si
fueran controlados por el Estado se
minimizaria claramente el interés y el
impacto de los empleadores y de las
organizaciones patronales y de traba-
jadores. Estos mecanismos institucio-
nales necesitan basarse en el princi-
pio de asociacion equilibrada. El caso
de la India, por ejemplo, indica cla-
ramente que la descentralizacion, la
mayor autonomia y las estructuras
institucionales participativas pueden
llevar a una mayor participacion em-
presarial en la formacién. Los casos
concretos presentan grandes variacio-
nes; desde los totalmente controlados
por el gobierno, pasando por aque-
llos en que los agentes sociales tienen
una misma voz, hasta los que presen-
tan una diversidad de stakeholders re-
presentados. De hecho, en algunos
casos, la institucion nacional de for-
macién puede estar enteramente com-
puesta por representantes de los
empleadores y trabajadores o puede
también incluir otros stakeholders. Un
ejemplo es la Australian Training
Authority (ANTA) donde el directorio
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de cinco personas estd enteramente
compuesto por representantes de la
industria (Hall, 1995).

Mecanismos institucionales
descentralizados y
asociaciones locales

En los ultimos afios, la importan-
cia de las asociaciones locales se ha
hecho visible como fuente de dinamis-
mo, creatividad e iniciativa para la for-
macién. La comunidad ha emergido
como un actor mas importante en la
formacion. Su interés central ha sido
el desarrollo de fuerza de trabajo lo-
cal calificada. Si las asociaciones res-
ponden a las demandas locales, son
mas aptas para responder al cambio
de necesidades a ese nivel, para
incentivar a la oferta a orientarse mas
hacia el mercado, explotar mas los
recursos publicos y privados de la
comunidad y movilizar las redes lo-
cales de stakeholders, lideres, emplea-
dores, trabajadores, proveedores de
formacidn, educadores, académicos y
asociaciones. El papel desempefiado
por las iniciativas locales en la pro-
mocién de asociaciones ha servido
para enfatizar la importancia de la
descentralizacion de aquellas que tie-
nen diversidad de actores dentro de la
comunidad.

Estados Unidos es uno de los
mejores ejemplos del papel dindmico
de las iniciativas y asociaciones loca-
les. La formacién esta en ese pais
altamente descentralizada, débilmen-
te coordinada, administrada localmen-



Alemania: colaboracion tripartita en la formacion

Los objetivos de las asociaciones son: competitividad en los mer-
cados globales; formacion inicial para jévenes; financiamiento colecti-
vo publico/privado; preparacion para la adquisicion permanente de co-
nocimientos; vinculacion entre las politicas de educaciéon, mercado la-
boral e industria; creaciéon de compromisos publico/privado para la
educacion y formacion técnica y profesional.

La asociacion se basa en la responsabilidad conjunta de asociados
independientes e iguales con derecho a voto equivalente y las decisiones
se establecen en consenso.

La colaboracién entre el gobierno, los trabajadores y empleadores
se lleva a cabo en dos niveles: i. El federal a través del Instituto de
Asesoramiento en Politicas e Investigaciéon en Formacion Profesional,
financiado por el gobierno federal. Su directorio estd compuesto por los
gobiernos federales y estatales, empleadores y trabajadores como invi-
tados permanentes de la Oficina Federal de Empleo y la Asociacion de
Comunidades Locales. La asociacion estd basada en el principio de la
responsabilidad y decisién conjunta de trabajadores y empleadores, donde
se negocian objetivos y contenidos de la educacién y la formacion
técnica y profesional y la toma de decisiones es conjunta. ii. el regional
y local a través de las camaras de comercio o la oficina de empleo local.
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Fuente: Schmidt.

te y altamente orientada al mercado la demanda y, a través de ellas, los

respondiendo a condiciones econémi-
cas locales. La cercania con la toma
de decisiones hace a la formacién mas
pertinente y adecuada a las exigencias
del mercado laboral. Las asociacio-
nes mantienen un conjunto complejo
de relaciones entre la oferta de capa-
citacion y las empresas individuales o
grupos de ellas. Las redes locales de
capacitacion constituyen una base flui-
da, dindmica y capaz de adaptarse a

empleadores pueden asegurar servi-
cios y fondos para la capacitacion, asi
como influir en las decisiones politi-
cas. Los proveedores de servicios tam-
bién operan mediante estas redes
(Herschbach, 1995).

De todas maneras, la situacion en
los Estados Unidos muestra que, mas
alla del dominio de los sectores pri-
vados, el papel del gobierno contintia
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siendo de importancia. El gobierno
federal otorga incentivos fiscales para
el establecimiento de asociaciones
para la formacion, con el objetivo de
lograr que los proveedores locales
ofrezcan servicios que de otra mane-
ra no ofrecerian y, asi, desarrollar la
capacidad local de formacion. Cada
estado financia programas altamente
especializados, flexibles y adaptados
a las necesidades de las asociaciones.
A nivel federal, estatal y local, los
comités asesores estan formados por
los partenaires sociales y otros stake-
holders. Las empresas desempefian un
papel central mediante la participa-
cién en estos comités, soportando el
peso financiero més fuerte y ejercien-
do el control de la contratacion de los
servicios de formacion.

Las asociaciones locales estado-
unidenses modelan el sistema de for-
maciéon. Los lideres y empleadores
locales son los impulsores fundamen-
tales de las asociaciones, ya que for-
man las redes sobre las cuales se cons-
tituyen dichas alianzas. Grupos loca-
les autofinanciados, como los comi-
tés de desarrollo econdmico y las aso-
ciaciones de intercambio comercial,
son los actores mds dindmicos y su
impacto combinado excede largamen-
te el del gobierno. La mision de éste
es otorgar incentivos fiscales y facili-
tar la construcciéon de la capacidad
local. Establece mecanismos que han
sido considerados maés constructivos
que los que facilitan la colaboracién
y promueven una programacion flexi-
ble. Las politicas del gobierno son,
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por tanto, complementarias al dina-
mismo local y no restrictivas de éste.
El hecho de que los fondos publicos
son usados en los Estados Unidos s6lo
para la formacién de asociaciones, y
no para su mantenimiento, maximiza
su impacto a nivel de politicas locales
con un apoyo publico financiero mi-
nimo (Herschbach, 1995).

La importancia de la relacion en-
tre las autoridades de los distintos ni-
veles de gobierno queda sefialada en
el ejemplo de los Estados Unidos.
Confirma la importancia del gobier-
no central en motivar y apoyar la ac-
cién local, en lugar de controlarla, que
podria tener el efecto de desmotivar
la iniciativa y el dinamismo. También
sirve para enfatizar el significativo
papel de los trabajadores en la crea-
cioén de asociaciones locales.

La existencia de mecanismos
institucionales locales puede, ademas,
ser un medio efectivo de integrar en
los programas de desarrollo econémi-
co y social en el area de la formacion.
En Irlanda, el establecimiento de una
red nacional de Country Entreprises
Boards (CEB) -directorios de empre-
sas del pais- fue un paso significativo
en el establecimiento de asociaciones
locales con apoyo de actores sociales
para la creacidon de microempresas y
una cultura empresarial, que habian
sido metas del gobierno irlandés por
mucho tiempo. Los CEB desempefia-
ron un papel clave en el desarrollo
local y en la promocién de empresas.
La formacién es, por tanto, un com-



ponente integral de la estrategia de
generacion de empresas y —donde las
representaciones patronales y sindica-
les son predominantes- CEB ha sido
un medio efectivo para incentivar las
asociaciones locales y atraer las con-
tribuciones de potenciales grupos de
interés (CEDEFOP, 1995).

Los objetivos econdmicos y socia-
les buscados por CEB incluyen el rein-
tegro de los desempleados y otros gru-
pos marginados al mercado laboral y
la promocién de medidas educativas y
de formacion para evitar el desempleo
y la exclusién social de aquellos con
egreso escolar temprano.

Alianza local: Ia Ottawa-Carleton Learning Foundation,
de Canada

La Ottawa-Carleton Learning Foundation es una organizacion sin
fines de lucro dedicada a consolidar la adquisicién permanente de conocimien-
tos. Establecida en 1985 y apoyada por lideres educativos y empresariales,
promueve las asociaciones innovadoras para la oferta y gestion de educacioén y
calificacion. Estas asociaciones actian como catalizadores para la moviliza-
cién de recursos entre educadores, empleadores, empleados e trabajadores en
formacidn para enfrentar los desafios de una economia crecientemente basada
en el conocimiento.

e Programa de desayuno: una asociacion de organizaciones educati- 123
vas, corporativas y comunales para satisfacer las necesidades de los nifios que
llegan a las escuelas con hambre.

o Bienes para los nifios: un programa de distribucién de hardware y
software que el gobierno y las empresas ya no utilizan.

e Destino 2000: una exposicion de ciencia, ingenieria y tecnologia
para estudiantes a cargo del sector de tecnologia de punta.

o Ingenieros en Canad4: un programa de orientacién profesional y
técnica para ingenieros formados en el exterior para asesorarlos en su integra-
cién a la mano de obra canadiense; se ofrece en conjunto con asociaciones
empresariales y de profesionales en ingenieria.

e Diélogo: un foro para que lideres empresariales y educativos traba-
jen conjuntamente en la construccidn de un sistema educativo de alta calidad y
efectivo y de una comunidad empresarial internacionalmente competitiva.

e Programa voluntario de mayores: una oportunidad para que los estu-
diantes sean formados por trabajadores retirados.

Fuente: Canadian Guidance and Counselling Foundation: Ready for Change - career
Counselling in the 90s. September 1992. (Adaptado del Report of the Canadian
Task Force on Transition in Employment).
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Los instrumentos principales para
lograr estas metas son los planes em-
presariales, los programas de concien-
ciay cultura empresarial, la provision
de servicios de apoyo a trabajadores
y el establecimiento de grupos de asis-
tencia a proyectos empresariales co-
merciales viables.

Otro caso interesante en este sen-
tido es el de Australia, donde grupos
dedicados a la formacidn con base en
la comunidad trabajan conjuntamente
con pequefias y medianas empresas.
Se trata de asociaciones entre el go-
bierno, autoridades de la formacion
técnica y profesional, empleadores y
oferentes de formacion semiprivados.
Estan estratégicamente ubicados como
para detectar necesidades, proveer al
curriculo de esta informacién y per-
suadir a las empresas a adoptar la for-
macion estructural (Hall).

En el Reino Unido, el problema
de la formacion vinculado con necesi-
dades locales se discute en un documen-
to que analiza la situacién del empleo
en los afios noventa. Alli se identifica
la necesidad de establecer organizacio-
nes y compromisos locales para moti-
var a empleadores, particularmente en
pequefias y medianas empresas que, en
términos generales, se mantienen al
margen de la formacién. Esto ha lleva-
do al establecimiento de 81 consejos de
formacién y de empresa en Inglaterra y
Gales, y 22 empresas locales en Esco-
cia. Ofrecen informacion y servicios de
asesoramiento, y mantienen estructuras
independientes como empresas mane-
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jadas por consejos directivos: dos ter-
cios de los cuales provienen del sector
privado local. Los otros directores re-
presentan a autoridades locales, ONG
y sindicatos.

Pese a que los directorios algu-
nas veces incluyen un representante
sindicalista, en la practica ese sector
tiene poca injerencia en sus activida-
des. El énfasis esta puesto en la aso-
ciacion entre el Estado y las empre-
sas, mientras que otros stakeholders
(sindicatos, gobiernos locales y el sec-
tor voluntario),desempefian un papel
menor. Existe un consejo nacional
compuesto por lideres empresaria-
les, a través del cual los objetivos
se elevan a nivel ministerial. Ni los
consejos ni las empresas imparten
formacion; acuerdan con el Estado
para el desarrollo de servicios de
formacién que después contratan de
fuentes publicas o privadas, como,
por ejemplo, empleadores que im-
parten formacién. Los consejos de
empresa y las empresas locales son
ejemplos de mecanismos institucio-
nales que actian como intermedia-
rios entre las empresas y el gobier-
no. (Crowley-Bainton, ).

En Chile, donde existe una tra-
dicién de gobierno descentralizado,
las reformas de principios de los
ochenta supusieron una gran dosis
de descentralizacién, que resulto,
entre 1992 y 1994, en la creacion
por parte de los empresarios loca-
les y de las autoridades publicas de
cuatro consejos regionales de edu-



Reino Unido: Programa de capacitacion para jovenes

En la unidad de investigacion de Zeneca Agrochemicals UK trabajan 800
personas, de las cuales 600 son cientificos; entre ellos hay 350 graduados y 150
postgraduados. Desde 1982, la empresa ha formado jévenes como trabajadores
de apoyo de los cientificos. A partir de 1990, un descenso de la calidad de los
trabajadores en formacion ha dificultado la contratacion de jévenes aptos para
desempenar tales tareas.

Se disefi6 un programa de formacion de dos afios para quienes egresaron
del sistema educativo en forma temprana, sin calificaciones relevantes o profe-
sionales, con el fin de adquirir trabajo permanente, ya sea en esta unidad de
investigacion o en otra empresa local. La compafiia tiene contrato con su TEC
(Training and Enterprise Council) local: Thames Valley Enterprise, que recibe
la paga parcialmente en funcion de la oferta concreta de formacién y de los
resultados obtenidos en términos de calificaciones. Los trabajadores en forma-
cion reciben un subsidio estatal con un suplemento de paga adicional de Zeneca.

Los planes individuales son disefiados en conjunto con el interesado y revi-
sados cada tres meses. El programa consiste en una jornada semanal en un
centro educativo y cuatro dias en la unidad de investigacion adquiriendo califi-
caciones, tareas generales de laboratorio, manejo de equipos y sustancias qui-
micas, destrezas en computacion y célculo. La forma en que se imparte la
formacidn varia; hay instancias individualizadas con supervisores y talleres ge- 125
nerales en los que se usa material innovador, como multimedia. Los objetivos
de la formacién es adquirir capacidades de nivel técnico en ciencia o
empresariado.

También se ha desarrollado un nuevo programa de supervision, con el fin
de mejorar la supervision. Entre los objetivos de los supervisores esta el de
contratar entre 12 y 15 trabajadores cada afio, desarrollar la efectividad indivi-
dual, generar los planes de formacion, asegurarse de que estén claras las politi-
cas de seguridad, guiar a los trabajadores en las tareas nuevas, revisar sus
progresos y asesoramiento para nuevas calificaciones profesionales.

Desde 1991, de un total de 53 trabajadores, 51 encontraron empleo y
todos han obtenido calificaciones. Han sido contratados 23: dos para empleo
permanente en Zeneca y el grupo restante en otras empresas. La empresa tiene
ahora un plan de contratacién de jévenes y ha ahorrado 70.000 libras en costos
de contratacion. Los métodos utilizados por Zeneca -que recibié un premio
nacional a la formacién por el trabajo que desarrolla- se imparten actualmente
en otras partes, como en el programa de desarrollo de gestion.

Fuente: Crowley-Bainton.
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cacion para el trabajo (CRET). Esta
iniciativa ejemplifica el papel adqui-
rido por el sector privado en Chile
y la importancia de la accién local
en el la educacién y formacién pro-
fesional y técnica. Los CRET fue-
ron disefiados para promover la efi-
ciencia, calidad y pertinencia para
el mercado de la capacitacién me-
diante una mayor participacién em-

presarial en la formulacién de poli-
ticas, diseno de curriculo, forma-
cién y financiamiento docente, coor-
dinacién de la formacién y fuente de
recursos. También actdan como re-
presentantes organizados de intereses
locales en las negociaciones con el go-
bierno central en los temas relativos
a politicas (Martinez Espinoza,
1995).

Chile: Movilizacion de recursos locales.
El CRET de Ila region de Valparaiso

El consejo regional de formacion para el trabajo de Valparaiso se
fundé en 1992 por iniciativa de asociaciones de empresas locales y
autoridades regionales del Ministerio de Educacion y el Ministerio de
Trabajo y Seguridad Social. Su comité ejecutivo esti compuesto por
miembros de las empresas, universidades, el sindicato de docentes, otros
sindicatos, directores de centros de formacion locales y el gobierno.
Dirige la mayor parte de sus esfuerzos a mejorar el desempeiio de 35
centros publicos de formacién ubicados en dreas socialmente deprimi-
das. Les brinda formacion a los docentes, asistencia técnica en el disefno
de programas, apoyo financiero para inversion y gastos de los centros.
Se ha establecido en cada centro un comité de asistencia compuesto por
un grupo de padres, y entre tres y seis empresarios locales. Més de
cincuenta empresas grandes y medianas participan activamente en las
actividades y el financiamiento del CRET. El Secretariado Regional de
Educacion brinda las instalaciones fisicas y el apoyo administrativo.
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El CRET de Valparaiso enfrenta tres problemas: limitada capaci-
dad para ofrecer asistencia técnica a los centros, por limitaciones
presupuestales; dificultades de implementacion de una estrategia de lar-
go plazo por el apoyo econdmico irregular de las empresas y asociacio-
nes empresariales; y obstaculos legales a las reformas de los programas
en las escuelas de formacion profesional.

Fuente: Martinez Espinoza, 1995.
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Mecanismos de negociacion colectiva

La negociacion colectiva es otro
instrumento poderoso para la promo-
cién del didlogo social y la accién con-
certada entre empleadores y trabajado-
res en el drea de la formacion. A este
respecto, deberia hacerse una distincion
entre los acuerdos y consultas tripartitas
(gobierno, patrones y trabajadores), por
un lado y, por el otro, las negociacio-
nes colectivas y acuerdos entre trabaja-
dores y empleadores dentro del marco
legal de la legislacion laboral. Es perti-
nente sefalar que los acuerdos colecti-
vos se procesan entre trabajadores y
empleadores a nivel de empresa, de in-
dustria y de rama de la industria. Los
acuerdos colectivos pueden tener un
impacto significativo en las politicas
nacionales y la organizacién de siste-
mas de formacion, particularmente don-
de el Estado interviene en alianzas for-
males.

La influencia de la negociacién
colectiva a nivel nacional estd ilustra-
da por el caso de Espafia, con el desa-
rrollo de una estrategia nacional de for-
macion permanente: dos afios de nego-
ciacién bipartita a nivel nacional lleva-
ron a un acuerdo colectivo. Posteriores
negociaciones con el Estado resultaron
finalmente en un acuerdo nacional
tripartito, que se constituyé en la poli-
tica nacional para el sistema de forma-
cién permanente, basado en una fuer-
te contribucién financiera estatal y en
el que intervienen tanto instituciones
publicas como privadas a nivel nacio-
nal y local (Sallé).

En la mayoria de los casos, el uso
de la negociacion colectiva como me-
canismo para promover alianzas para
la formacion es relativamente nuevo.
Aun en Francia, donde la formacion
estd sujeta a ese tipo de negociacion,
es una practica relativamente nueva.
Comenzo hace unos veinte afios, cuan-
do la importancia de la formacion para
el cambio econdmico y social comen-
z6 a atraer la atencion de los partenai-
res sociales, junto con otras dreas de
negociacidon. Todavia existen posibi-
lidades considerables para la forma-
ciéon en cuanto a adquirir mas rele-
vancia dentro de los temas de nego-
ciacion colectiva. En el nivel de la
industria, en Francia, la inclusion del
tema en las negociaciones se ha ex-
pandido en los dltimos afios. En con-
traste, se ha mantenido practicamen-
te estancado en el nivel empresarial.

El cédigo de trabajo francés con-
tiene cldusulas especificas relativas a
la negociacion colectiva y establece
la base legal del derecho a la forma-
cién y los empleadores deben contri-
buir financieramente a ella con un ni-
vel minimo. Los acuerdos colectivos
pueden también cubrir mecanismos
conjuntos para la consulta de los re-
presentantes elegidos por los trabaja-
dores de las empresas. El proceso de
negociacién colectiva tiene la ventaja
de dar autoridad, responsabilidad e
iniciativa a trabajadores y emplea-
dores. Los partenaires sociales tienen,
tal como esta establecido en el codigo
del trabajo, total autonomia en la toma
de decisiones dentro del proceso de
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negociacion,. De todas maneras, cual-
quier medida adoptada debe necesa-
riamente ser acorde con las tomadas
por el Estado, la oferta de formacion
y las empresas. Esta interaccién ha
sido cuidadosamente pensada por la
legislacién francesa y significa que
Francia es el tnico pais europeo que
ha incorporado dicha legislacion
(Pineaud, 1995).

En Dinamarca, pais con una larga
tradicién de democracia y didlogo so-
cial, un nimero creciente de acuerdos
colectivos incluyen clausulas sobre la
formacién y, en esa drea y en la de edu-
cacién, se han alcanzado resultados
importantes a través de la negociacion
colectiva. Una parte significativa de la
fuerza de trabajo esté protegida por es-
tos acuerdos. La Federacion Danesa de
Sindicatos (LO) estima que entre sete-
cientos mil y un millén de trabajadores
del sector privado, de un total de 2,9
millones, tienen derecho a una semana
de formacion técnica cada afio. Llegar
a este tipo de acuerdos a nivel empre-
sarial se considera de suma importan-
cia para asegurar que el derecho a la
formacidn sea efectivamente ejercido.
La Unién General de Trabajadores
(SiD), de Dinamarca, separa la nego-
ciacién sobre formacioén, que es con-
sensual, de otros temas y define acuer-
dos separados en dicha area.

La negociacion cubre fundamen-
talmente a los trabajadores empleados,
aunque puede también extenderse a los
desempleados y aprendices. Por ejem-
plo, en Francia se han hecho acuer-
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dos que incluyen también a estos dos
ultimos grupos. La negociacién colec-
tiva tiene, por tanto, un importante
papel a desempefiar en la formacion
permanente, a pesar de tener un im-
pacto mas limitado en la formacién
previa al empleo. Los temas tratados
en estas negociaciones incluyen el
derecho a la formacidn, licencia por
educacion y el financiamiento de la
formacion y de la licencia para la for-
macion. También tratan la gestion
conjunta de los fondos de formacion,
la certificacién y reconocimiento de
las calificaciones y el control de la
formacion.

V. Areas clave de las alianzas
estratégicas para la
formacion

V. 1. Oferta y desarrollo de
politicas y sistemas de
formacion

La mayoria de los paises, inclui-
dos en los estudios de caso en que se
basa este documento, han desarrolla-
do politicas y establecido incentivos
disefiados para expandir la funcién
desempefiada por el sector privado en
el desarrollo de calificaciones. Pero,
en muchos paises desarrollados, esas
politicas son claramente silenciosas
con respecto a la participacion del sec-
tor privado, a no ser por la inclusion
meramente formal, muchas veces, de
representantes de los empleadores y
trabajadores en los directorios y co-
mités de formacion. Los esfuerzos
colectivos, pese a ser Ttiles, resultan



limitados en su impacto por la ausen-
cia de politicas que busquen estable-
cer una asociacion igualitaria con el
sector privado.

El contexto para una reforma va-
ria de un pais a otro; el tamaiio y fuer-
za del sector privado es un factor de-
terminante. En los paises de bajos in-
gresos con un sector privado débil, el
papel del gobierno central debe ser
calibrado de manera que ese sector sea
capaz de absorber su parte a medida
que se desarrolla. En los paises de
ingresos medios con un sector indus-
trial desarrollado y educacion basica
extendida, el sector privado puede
asumir una actitud mds activa. En eco-
nomias en crecimiento rapido, con un
sector privado dindmico, las reformas
pueden implementarse rapidamente,
ya que empleadores y trabajadores
estan en condiciones de compartir res-
ponsabilidades en la formacién con el
Estado (World Bank, Middleton,
1993). En todos estos casos, el go-
bierno continia ejerciendo una fun-
cion central en el disefio de politicas
y sistemas de formacion, control de
calidad y funcionamiento del sistema.

En particular, siempre debe te-
nerse en cuenta que la situacion, en
términos econdmicos y de politicas,
es de gran importancia enviando se-
fales e influyendo en las decisiones
de inversidon de las empresas en el
area de formacion, asi como en las
decisiones de los trabajadores de ad-
quirir calificaciones y, en las de los pro-
veedores de servicios, de ofrecerlas.

El establecimiento de alianzas
efectivas y sustentables depende en
gran medida del grado en que el Es-
tado esté preparado para delegar au-
toridad y responsabilidad en el sec-
tor privado y del grado de control
que, sobre los sistemas compartidos,
aquél mantenga con éste. De igual
importancia es la capacidad e inte-
rés de los partenaires sociales en
asumir la autoridad y responsabili-
dad delegada. Ello depende clara-
mente de la fuerza del sector priva-
do, de las organizaciones patronales
y de trabajadores, y de los otros aso-
ciados privados. La efectividad de las
alianzas depende también del desa-
rrollo de una percepcion ajustada de
las fortalezas y debilidades de cada
asociado con vistas a una combina-
cién que resulte buena para todos.
A modo de ilustracion, la fuerza
relativa de las ONG descansa en la
habilidad de trabajar a nivel de base y
movilizar e impartir formacién para
categorias en las que los proveedo-
res tienen dificultad de acceso,
mientras que el fuerte de las em-
presas esta en la posibilidad de pro-
veer formacién en el ambiente de
trabajo.

Las empresas tienen una clara
misién a asumir en gran nimero de
areas. Por ejemplo, en:

o la informacidn sobre las exi-
gencias del mercado laboral reportan-
do sefiales del mercado e identifican-
do sefiales y necesidades en los nive-
les nacionales y sectoriales;
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o el disefio de politicas y el esta-
blecimiento de marcos legislativos
para el sistema de formacion;

o ¢l establecimiento de estan-
dares de calidad que incluyan evalua-
ciones y certificaciones, para asegu-
rar consistencia;

e ¢l establecimiento de una es-
tructura institucional y mecanismos
operacionales;

e la movilizacién de los stake-
holders para lograr la maxima parti-
cipacion en la implementacion del sis-
tema a través de estrategias, medidas
e incentivos apropiados;

¢ ¢l planeamiento de la oferta
de la formacion;

o asegurar el financiamiento del
sistema de formacion;

o mejorar el desarrollo de pro-
gramas, la capacitacion de los docen-
tes y directores de los centros de for-
macion;

e proporcionar informacion,
guia y asesoramiento ocupacional;

e la evaluacién del funciona-
miento del sistema en general; y

o oferta de formacién préactica
en el puesto de trabajo en varias for-
mas.

Se hace cada vez mads necesario
que la funcién de oferta esté sujeta a
las fuerzas del mercado y que ella se
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transfiera del Estado a los actores pri-
vados. Ciertos factores determinan
si debe mantenerse el apoyo estatal
en la oferta concreta, ya sea en forma
directa o indirecta a través de fondos
e incentivos, subsidios e incentivos
financieros, entre ellos. La participa-
cion estatal es normalmente necesaria
alli donde la complejidad, el alto cos-
to en capital, la dificultad de ofrecer
un tipo especifico de formacién, o
donde la naturaleza experimental de
la formacién, hace improbable que
la oferta privada incursione en la for-
macién. El Estado también debe ayu-
dar a que, grupos especificos en el
acceso a las oportunidades de forma-
cién, puedan sobrellevar dificultades
experimentadas donde hay ausencia
clara de capacidad de formacion o falta
de voluntad de las empresas para pro-
veer formacién por si mismas. Tam-
bién debe, generalmente, mantener
la responsabilidad de asegurar que
estén presentes estos temas: igual-
dad de oportunidades, reconversion
profesional de los desempleados, ca-
pacitacion inicial de jovenes y for-
macién de grupos especificos con
desventajas.

V. 2. Financiamiento e
incentivos conjuntos

El financiamiento de la formacién
es el principal instrumento politico
para perfilar el sistema de formacion.
Puede ofrecerse de tal manera que
estimule la inversion de los stakehol-
ders en desarrollo de calificaciones



Chile: De Ia oferta de formacion piblica
a la oferta privada

La oferta de formacion profesional era originariamente en Chile
tema de preocupacion del sector publico. Sin embargo, el sistema se
transform6 en una estructura en la cual el Estado no ofrece actividades
de formacién sino que financia y controla el uso de los fondos publicos
de acuerdo con la demanda del mercado. En este sistema, asi orientado,
las instituciones privadas de formacion venden sus servicios a las em-
presas y ejecutan programas piblicos promovidos por el gobierno. Este
también subsidia la formacioén en la empresa mediante reduccién de
impuestos. Ademas, financia la formacién de quienes no acceden a la
capacitacion en las empresas.

El objetivo es estimular la demanda empresarial para orientar la
oferta en ese sentido. Se fomenta la competencia entre las ofertas de
formacion para promover la eficiencia y la calidad. También se ofrece
formacion publica gratuita para los recién ingresados al mercado, para
los adultos desempleados y para trabajadores los que no tienen acceso a
formacion en la empresa.
131
A pesar de que el sistema incrementd las oportunidades de forma-
cion: de 97.000 en 1980 a 400.000 en 1994, la formacion presenta en
Chile problemas de calidad y alto costo

Fuente: Corvaldn Vasquez, O. y Peluffo, M.B., 1994; Martinez Espinoza,
E., 1994).

y, asi, movilizar recursos adiciona-
les cuando los presupuestos de go-
biernos y empresas estén severa-
mente limitados.

Un esfuerzo colectivo puede
tener un impacto beneficioso en la
diversificacion y expansiéon de re-

cursos, lo que, a su vez, puede
resultar en una disponibilidad mas am-
plia de oportunidades de formacion y
en mayor estabilidad de tales recur-
SOS.

La financiacion colectiva de la
formacion plantea tres problemas cen-
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trales: i. se relaciona con el proble-
ma de la generacién de ingresos o,
para ponerlo en términos simples:
quién paga el costo de la capacitacion;
el ii. estd vinculado con el desembol-
so de fondos, o quién debe beneficiar-
se con la formacidn, y el iii. es el de
los distintos mecanismos que necesitan
desarrollarse para lograr los objetivos
de la formacion profesional y técnica a
través de una mayor participaciéon de
los asociados en la administracion de
los fondos y en la distribucion.

Dado que la formacién profesio-
nal y técnica es una inversion, sus cos-
tos y beneficios deben ser compartidos
por todos sus stakeholders: gobierno,
trabajadores, empresas, ofertantes de
servicios y la comunidad. La cuestion
pendiente es si todos por igual deben
participar en los costos y beneficios y
si las diversas participaciones deben ser
voluntarias u obligatorias.

Una cultura de lIa formacion y las
actitudes de los diversos actores
involucrados afectardn las decisiones
politicas y las medidas que se adop-
ten para el financiamiento. Estas
medidas y politicas envian sefales a
los involucrados y moldean sus acti-
tudes. Por ejemplo, dependera del
desembolso de los ingresos por for-
macion (si lo son sobre la base de asig-
nacién de presupuestos, o de licitacio-
nes competitivas, o si se haran a tra-
vés de contratos basados en el desem-
pefio o la matriculacién) que las se-
fales a quienes ofrecen formacion
sean diferentes.
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Cuando se considera la adopcion
de politicas y medidas para diversifi-
car los recursos y atraer la inversion
de otros actores, es necesario revisar
cuidadosamente las potenciales forta-
lezas y debilidades de las distintas
medidas, y de las formas en que se
combinan, para asegurar que se ajus-
ten a las circunstancias y condiciones
vigentes. Por ejemplo, es necesario
examinar cuidadosamente las sefiales
especificas enviadas a los distintos
stakeholders por los incentivos exis-
tentes y los que se puedan introdu-
cir. (Qué reaccién provocan estos in-
centivos en ellos? ;Cuales son las se-
flales que alientan a la inversion para
cada uno y cuiles no? Debe recordarse
que un incentivo para determinada ca-
tegoria de actor puede no serlo para
otra.

Muy vinculado con ello se en-
cuentra la decisidon politica de optar
entre financiamiento obligatorio por
medidas regulatorias, o voluntario a
través de medidas que lo promuevan,
como son los incentivos. Para lograr
la mayor aceptacién y apoyo, las me-
didas obligatorias deberian ser prefe-
riblemente articuladas en colaboracién
con los partenaires sociales. La re-
sistencia de éstos puede comprometer
seriamente el éxito de tales medidas.

Generacion de recursos

Recursos publicos. El Estado
mantiene la responsabilidad principal
del disefio de politicas de moviliza-
ciéon de recursos para asegurar un



nivel adecuado y estable de oferta de
formacidn, teniendo en cuenta los
principios de equidad y eficiencia. No
obstante, la participacion de los
partenaires sociales en la determinacion
de politicas y en la administraciéon de
fondos es vital para el establecimiento
de alianzas exitosas que permitan el
financiamiento de la formacion.

Hay que considerar dos temas que
subrayan el papel del Estado con res-
pecto al financiamiento y oferta de
formacion. El primero se vincula a la
responsabilidad de asegurar que todos
los ciudadanos tengan acceso a las
oportunidades y servicios de educa-
cién y formacién, de tal manera que
dispongan de todas las oportunidades
disponibles para convertirse en miem-
bros ttiles de la comunidad. El se-
gundo tema gira en torno al argu-
mento de que, si la sociedad como un
todo es la que se beneficia de los re-
sultados, ésta deberia hacerse cargo,
o al menos participar, de los costos
de la formacidn.

Las principales fuentes publicas
de ingreso para la formacion técnica
y profesional son:

e ingresos basados en impues-
tos generales; entre ellos obligaciones
y aranceles (particularmente en pai-
ses de ingresos bajos) e impuestos a
los beneficios de las empresas e in-
gresos individuales (en paises de in-
greso medios y altos); e,

e impuestos obligatorios para la
formacion, pagados por las empresas

en la forma de tributos a los salarios
o0 basados en la produccién, incluyen-
do impuestos a la produccién, a los
contratos o a las exportaciones (apro-
piado para paises de ingresos medios
y altos con un sector privado desarro-
llado y capacidad administrativa).

Las ventajas de los impuestos a
los salarios para la formacion respon-
de a que ellos producen una fuente
relativamente estable de autofinancia-
miento. Ademads, son generalmente
administrados por la autoridad central
y pueden ser relativamente simples de
gestionar. Pero, debe tenerse en con-
sideracién que pueden presentar algu-
nas debilidades, tales como rigidez
fiscal o incremento del costo del tra-
bajo. Ademas, en la practica pueden
resultar perjudiciales para los traba-
jadores ya que se corre el riesgo de
que el peso de los impuestos salaria-
les puede caer sobre ellos en la for-
ma de salarios mas reducidos. Si los
impuestos son de tasa Unica, sin re-
duccién para las empresas que ofre-
cen formacioén por su cuenta, pueden
también, en algunas circunstancias,
ser motivo para la reduccién de la
oferta de formacién por parte de al-
gunas empresas. Esta forma de finan-
ciamiento esta generalmente canaliza-
da por una autoridad central y se usa
para financiar las instituciones publi-
cas.

La formacién apunta frecuente-
mente a las calificaciones exigidas para
los puestos de trabajo del sector formal
y los sectores urbanos semicalificados.
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Ello coloca un problema de equidad: si
los impuestos se aplican con tasa Unica
atodas las empresas, puede suceder que
los beneficios estén desigualmente re-
partidos; con empresas grandes, el sec-
tor moderno, y el personal de direccién
y supervision beneficidndose en forma
desproporcionada.

Por ultimo es necesario consi-
derar que los impuestos obligatorios
al salario necesitan mecanismos de
recoleccion suficientemente avanza-
dos.

Pueden adoptarse ciertas medidas
para contrabalancear desventajas y au-

mentar la efectividad de los impues-
tos obligatorios:

o latasa puede variar de diver-
sas maneras, por ejemplo, de acuer-
do con el tamafio de la empresa, ya
que los impuestos uniformes tienden
a promover desigualdades;

e el sistema puede incorporar
incentivos para que las empresas fi-
nancien su propia formacion; y

e la tasa también puede va-
riar por sector e industria para refle-
jar las diferencias en costos y condi-
ciones.

Kenia: Fondo de formacion para la igualdad
y el crecimiento

134

Kenia ha establecido un fondo para la formacién complementaria
del sector informal para micro y pequefias empresas en una asociacion
innovadora del gobierno con la asociacidn para ese sector denominada
Jua Kali (“sol caliente”). El objetivo es desarrollar formacion orientada
a la demanda y extender el reparto de costos para la formacién comple-
mentaria impartida en las empresas. La oferta privada competira con los
fondos publicos a canalizar en el sistema. El fondo es administrado
conjuntamente por representantes publicos y privados designados por el
Ministerio de Investigacion, Formacién Técnica y Tecnologia, donde
tres miembros representan a la Jua Kali (formada en 1992), tres son del
gobierno y cuatro de organizaciones que trabajan en el sector informal.
Para incentivar la formacion en pequefias empresas se utilizan también
vouchers.

Fuente: International Institute for Educational Planning (IIEP), de UNESCO.
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Fuentes de ingreso descentraliza-
das. Las fuentes de financiamiento
publico pueden, en ciertas circunstan-
cias, diversificarse y expandirse a tra-
vés del aumento del ingreso a nivel
provincial, local o municipal. La ma-
yoria del financiamiento publico pro-
viene del gobierno . Sin embargo, este
tipo de financiamiento viene acompa-
fiado, generalmente, de control y toma
de decisiones, lo que puede resultar
una traba para el desarrollo de alian-
zas dindmicas con los actores en los
distintos niveles. El financiamiento
publico descentralizado, o de las au-
toridades municipales, puede repre-
sentar una fuente sustantiva de fon-
dos que no ha sido explotada.

El financiamiento directo de la
formacion por las empresas. El finan-
ciamiento empresarial de la formacién
es, en muchos paises, una importante
forma de desarrollo de las calificacio-
nes. Es probablemente la forma de
financiamiento que brinda el mayor
potencial para el aumento de la ofer-
ta. En la formacién financiada por las
empresas, éstas son las que se encar-
gan de cubrir los costos de la forma-
cién de los trabajadores en servicio,
asi como del costo de sus salarios du-
rante el periodo de formacion. Este
financiamiento incluye también apren-
dizaje.

Autorizacion a los servicios pu-
blicos de formacion a generar ingre-
sos. En los ultimos afios, la tenden-
cia ha sido desregular el pago por la
formacién y permitir que las institu-

ciones publicas generen ingresos me-
diante la oferta de sus productos y
servicios en el mercado. A este res-
pecto, es pertinente sefialar que la
desregulacion supone la eliminacion
de las restricciones que imponian un
techo a los pagos y, por tanto, permi-
te que los precios sean acordes con el
costo. Algunas consideraciones en
torno al tema de la equidad hacen que
esas medidas deban ser combinadas
con subsidios y préstamos para traba-
jadores y categorias que no pueden
acceder a la formacion. Ademas, el
gobierno o la industria tiene que se-
guir cumpliendo con su funcién
reguladora en la acreditaciéon de di-
chas instituciones y en el monitoreo
de calidad. Otra opcién es la autori-
zacion de la generacion directa de in-
gresos por las instituciones, por ejem-
plo, mediante la venta de servicios de
formacién (como el asesoramiento),
de manera que los oferentes accedan
a un financiamiento adicional.

Transferencia del costo de la for-
macion a los trabajadores. Se ha de-
batido en los dltimos afios sobre las
ventajas de dejar que los trabajadores
sean quienes invierten en su forma-
cién. Los que defienden este sistema
perciben que las ventajas estin en el
alto nivel de motivacién individual
para adquirir mejores posibilidades de
empleo, mayor movilidad y la prome-
sa de mejores condiciones y seguri-
dad laboral.

En este contexto, es importante
sefialar la diferencia entre la forma-
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cién inicial y el perfeccionamiento.
Es discutible, por ejemplo, si es justo
cobrar a los estudiantes en forma-
cion inicial cuando la educacion se-
cundaria y terciaria esta subsidiada y
no la formacioén profesional o técni-
ca. Esta claro que, en el contexto ac-
tual de alto cambio tecnolégico con
la consecuente necesidad de forma-
cién permanente, le interesa a los tra-
bajadores invertir en multicalificacion
y calificacion transferible. El incenti-
vo para que ellos paguen por su for-
macién depende de los beneficios que
esperan obtener de sus recién adqui-
ridas calificaciones. En general, cuan-
do se da un sistema de este tipo: fi-
nanciamiento gubernamental en la
forma de subsidios y préstamos, se
pone a disposicion de los trabajadores
que no pueden pagar su propia forma-
ciéon (Crowley-Bainton, Martinez
Espinoza).

La distinciéon para determinar
quién paga los costos de la formacion
estd en el tipo de calificacion: especi-
fica del puesto de trabajo o transferi-
ble. Es improbable que las empresas
inviertan en formacidn si existe poca
posibilidad de obtener beneficios, a
causa de la alta tasa de cambio en el
trabajo. Ello es particularmente cier-
to, por definicién, en el caso de la
calificacion transferible. Existe, por
tanto, una tendencia natural en las
empresas a invertir en la adquisicion
de calificaciones especificas. La in-
version de los trabajadores tiende a
quedar en calificacion transferible Los
préstamos individuales es otro de los
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medios de transferir costos del Esta-
do a los trabajadores. Son adecuados
si ellos van a tener posibilidades rea-
les de pagarlos una vez terminada la
etapa de formacioén. Los préstamos
para formacién usados en los paises
industrializados se estdn extendiendo
a los paises en desarrollo, tal es el
caso de Zimbabwe.

Recursos adicionales de las co-
munidades locales. Mas alla de la des-
centralizacion, ya discutida, la comu-
nidad local -autoridades locales o pro-
vinciales- ofrece el potencial para
movilizar recursos adicionales, tales
como subsidios monetarios 0 no mo-
netarios, reparto del costo con los que
ofrecen formacién a nivel local y
apoyo a través de becas. Es impor-
tante sefialar que, estos casos en que
la comunidad local financia por pro-
pia iniciativa, probablemente se dirija
a categorias, sectores y areas conside-
radas prioritarios para el desarrollo eco-
némico y social de la comunidad.

Desembolso de recursos

Gasto publico en formacion.. Se
debe tener presente, en forma cons-
tante, que la posible inversion de tra-
bajadores o empresas en la formacion
se orienta fundamentalmente a obte-
ner ganancias y beneficios propios. En
contraste, la preocupacion del Estado
deberia ser la de asegurar que los be-
neficios de la formacion de la fuerza
de trabajo sean acumulaciones para la
sociedad. La inversion estatal comple-
menta la empresarial e individual y



aporta una perspectiva mas amplia de
inversién a largo plazo en funcién de
los intereses sociales. A modo de ilus-
tracion, la preocupacion del Estado en
lo relativo a la formacién deberia en-
fatizar el logro de objetivos macroeco-
némicos, compensacion de escasez de
calificaciones en areas claves de la
economia, atraccion de nuevas inver-
siones o expansion de las industrias
de exportacion.

La intervencion estatal puede es-
tar disefiada para contrabalancear las
imperfecciones del mercado, por
ejemplo, donde una ausencia de re-
compensas del mercado puede llevar
a los trabajadores y empresas a no
invertir en formacion. Tal falta de in-
version puede resultar en escasez de
calificaciones en areas claves para el
crecimiento o afectar la inversién por
falta de fuerza de trabajo calificada o
detener la expansion de las industrias
de exportacion. La falta de incentivos
para invertir en formacién puede ser
causado por distorsiones que impi-
den a las empresas pagar salarios de
formacién mas bajos en capacitacion,
tasas salariales bajas que no incen-
tivan a los trabajadores a pagar por
la formacién, o, riesgos e insegurida-
des sobre la posibilidad de que los tra-
bajadores con formacién mantengan un
puesto en la compaiiia. La intervencion
del gobierno también puede apuntar a
remediar la falta de fuentes privadas
de financiamiento, para apoyar tipos
de formacién que requieran un nivel
alto de inversion, promover investiga-
cién y desarrollo, o cubrir el vacio o

debilidad de la oferta privada de for-
macion.

El financiamiento publico es,
también, normalmente necesario para
subsidiar las actividades de investiga-
cién y desarrollo en la capacitacion,
asi como para financiar instituciones
a las que se les encomendo constituir-
se en autoridades centrales en mate-
ria de formacién. Como ya se dijo, la
intervencion estatal esta frecuentemen-
te motivada por asegurar la igualdad
de oportunidades en el acceso a la for-
macién. Las intervenciones publicas,
por tanto, se disefian para asistir a gru-
pos especificos con dificultades, como
por ejemplo: los incentivos para fa-
cilitar el acceso de las pequefias y
medianas empresas a la formacion; los
subsidios para lograr satisfacer las
necesidades de formacién de los
desempleados de largo tiempo o gru-
pos con desventajas; y, la oferta de
formacion inicial para jovenes.

Incentivos para expandir la for-
macion con base en la empresa. Las
autoridades pueden adoptar diversos
tipos de medidas para otorgar a las
empresas incentivos que les permitan
expandir sus propios programas de
formacion. Entre ellos se encuentran
los préstamos o subsidios para ayu-
dar a recobrar parte del costo de la
formacién. La introduccion de estas
medidas necesita una cuidadosa pla-
nificacion y ejecucion para evitar que,
simplemente, funcionen como subsi-
dios para formacién que las empresas
hubieran impartido de cualquier ma-
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nera. Otra forma de incentivo para la
expansion de la formacién impartida
por la empresa es ofrecer subsidios
salariales estatales durante el periodo
de formacién. En algunos paises, co-
mo Singapur, se ha introducido un
sistema de reembolso de los costos de
formacion de los empleadores, mien-
tras que en Francia se ha implemen-
tado un sistema de exencion o reduc-
cién de los impuestos de formacidn.
También se pueden establecer crédi-
tos en impuestos para los empleadores
que ofrecen formacion.

En los sistemas en que se exime
de impuestos, las empresas que mas
forman a sus trabajadores, reciben
mayores beneficios. Esto resulta en
una transferencia del costo de la for-
macién, por lo menos hasta cierto
punto, de las empresas que ofrecen
formacién a las que no lo hacen. El
riesgo en estos sistemas es que las em-
presas declaren impartir mas formacion
de la que realmente hacen. Otras des-
ventajas se vinculan con el nivel buro-
cratico requerido para administrar y
controlar el sistema, asi como la difi-
cultad de controlar la calidad. Por ulti-
mo, este sistema tiende a beneficiar
particularmente a las empresas grandes
mas que a las pequefias y medianas.

Impuestos voluntarios a las em-
presas. En los paises en que la ne-
gociacion colectiva es tradicionalmen-
te fuerte, en los acuerdos se incluyen
a veces clausulas sobre formacion,
resultando en el establecimiento vo-
luntario de fondos financiados por las
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empresas y administrados colectiva-
mente por los sindicatos y las patro-
nales (Ver box siguiente).

Subsidios especiales y vouchers
individuales de formacion. Los in-
centivos y tipos de asistencia ofreci-
dos por el Estado a los trabajadores
para incentivarlos a la formacién y
perfeccionamiento pueden tomar di-
versas formas, entre ellas becas, sub-
sidios y préstamos. Una idea inno-
vadora, discutida en noviembre de
1994 por la Comisién de Educacion
para el siglo XXI de la UNESCO,
presidida por Jacques Delors, ex pre-
sidente de la Comisién Europea, fue
la oferta de vouchers de educacion
para gente joven, que deberan ser
acreditados a un banco como un fon-
do que posibilitara a los jovenes a
continuar su educacién y formacion
con el objetivo de favorecer su adap-
tacion a los cambios en el mercado de
trabajo. Cada persona seria capaz de
aumentar su capital mediante depdsi-
tos bajo un esquema de ahorro para
la educacién durante su vida activa.
Los vouchers se usan actualmente en
algunos paises en desarrollo, como
Mauricio y Kenia, para impulsar a las
pequefias empresas a comprar forma-
cion. Solo una vez terminados los cur-
sos, pueden cambiarse los vouchers.
El sistema también contribuye al es-
tablecimiento y regulacién del mer-
cado de formacion.

Financiamiento basado en el ren-
dimiento. Este es otro tipo de medida
que demanda que la oferta de forma-



Europa: Impuestos de formacion establecidos
por negociacion colectiva

En algunos paises europeos, la formacion estd contemplada en los
acuerdos colectivos sectoriales. Asi, se han creado fondos de formacién
que estdn mayoritariamente financiados por los impuestos al salario. Las
ventajas de estos acuerdos residen en que son fruto de acuerdos bipartitos
voluntarios, donde la iniciativa y control es de empleadores y trabajadores,
sin intervencion estatal. Generalmente la administracion de los fondos la
realizan conjuntamente trabajadores y empleadores y se permiten reparto
de costos entre empresas. Una desventaja a sefialar es la diferencia de
aporte entre las empresas con explotacion intensiva de capital y las de
explotacion intensiva del trabajo.

En Bélgica, el impuesto se fija por negociacion colectiva y es recauda-
do por el sistema de seguridad social para asegurar fondos para la forma-
cion sectorial. Se financian asi el desarrollo de politicas de formacién y
formacion para los sindicatos. En 1991y 1992, todas las empresas contri-
buyeron con un impuesto del 0,25 % para financiar la formacién de grupos
con desventajas. El gobierno exonera del pago del impuesto a las empresas
que ofrezcan determinado nivel de formacion; las empresas restantes aportan
al Fondo Nacional de Empleo. En Francia, los fondos de formacion son
administrados por consejos compuestos de empleadores y sindicatos. Pue-
den, ademads, ser incrementados por subsidios y donaciones. Las empresas
que aportan a estos fondos estdn eximidas del impuesto obligatorio para la 139
formacion. En los Paises Bajos existen fondos similares que reciben con-
tribuciones gubernamentales para subsidiar la formacion de aprendices. En
Alemania, se ha establecido un nimero limitado de fondos sectoriales bajo
los términos de los acuerdos colectivos que operan sin apoyo impositivo.
Algunas camaras industriales pagan impuestos para la formacién de sus
miembros. Ademas, se han constituido cuatro fondos como resultado de
acuerdos colectivos para la industria de la construccién, horticultura, mam-
posteria de piedra y techado. Los impuestos recogidos por estos fondos no
cubren el costo total de la formacién profesional de la empresa pero, las
contribuciones de los empleadores se usan para pagar los gastos para esta-
blecer centros pluriempresariales.

Fuente: Gasskov.

cién satisfaga ciertos estdndares de o éxito en obtener certificacion- son
calidad y cantidad. Estos estdndares, requisitos para obtener contratos,
definidos por el gobierno —empleabi- préstamos o subsidios (Crowley
lidad de los trabajadores en formacién  Bainton; Gasskov). Dentro de estos
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esquemas, es importante establecer un
sistema de control de calidad para
evaluar si el rendimiento alcanzé el
nivel requerido.

Adjudicacion de formacion como
incentivo. La adjudicacién de forma-
cién (premios) se usa algunas veces
para motivar a los empleadores a in-
vertir en desarrollo de recursos hu-
manos. En el Reino Unido, los Inves-
tors in People Standard se les otorga
a organizaciones que alcancen deter-
minados estindares en la oferta de
formacion. Este programa es consi-
derado por la Confederation of British
Industry (CBI) un paso importante en
el desarrollo de una cultura en las
empresas de la adquisicién de cono-
cimientos. A comienzos de 1995, mas
de 15.200 compaiiias que empleaban
a mas de 4,8 millones de trabajado-
res estaban comprometidas en alcan-
zar determinados estdndares. Otro
ejemplo es el sistema del National
Training Awards del Reino Unido,
establecido con el objetivo de aumen-
tar tanto la inversion de las empresas
como la calidad de la formacion. Es
una competencia anual dirigida por el
Department of Education and
Employment con premios financiados
con donaciones del sector privado (or-
ganizaciones patronales, prensa) y ad-
judicados a 80 empresas y 20 trabaja-
dores entre 1.400 competidores ele-
gidos por un panel compuesto por em-
pleadores, oferentes de formacion,
formacion voluntaria y sindicatos. Se
trata de premios prestigiosos y han
reportado resultados positivos en tér-
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minos de productividad, moral y pu-
blicidad para la empresa (Crowley-
Bainton).

Administracion de los fondos para
la formacion por los partenaires so-
ciales. Como ya se menciond, los
acuerdos colectivos que incluyen clau-
sulas sobre formacién han llevado al
establecimiento de impuestos y fon-
dos empresariales voluntarios desti-
nados a la formacién en algunos pai-
ses europeos y, ademas, a establecer
contribuciones obligatorias en forma
de impuestos. Han estipulado la ad-
ministraciéon conjunta por parte de
empleadores y trabajadores de los fon-
dos. Este enfoque es adecuado para
paises de ingresos medios y altos con
sectores privados fuertes, con tradi-
cién de negociacion colectiva y cul-
tura de formacién entre trabajadores
y empleadores de tal manera que am-
bos grupos reconozcan la necesidad
de la formacioén permanente para ad-
quirir competitividad y productividad.

V.3. Alianzas para la equidad

Con el conocimiento convertido
rapidamente en la clave de la compe-
titividad, empleabilidad y seguridad
del trabajo, las personas que no acce-
dan a la educacion y formacién esta-
ran cada vez mas amenazadas por la
marginalidad. Ello coloca el proble-
ma de la equidad entre los beneficia-
rios de la formacién, que abarca tres
dimensiones: i. la relevancia de la
formacioén con respecto al mercado
laboral, que se vincula con la impor-



tancia de los sistemas de formacion;
ii. la posibilidad de acceso a las opor-
tunidades de formacién, que se refie-
re, por un lado, a la flexibilidad del
sistema y, por el otro, a las limitacio-
nes individuales particulares (incapa-
cidad de adquirir formacién por falta
de recursos o necesidad de usar los
recursos disponibles para mantener
una familia, falta de tiempo, o de una
base educativa adecuada); y, iii. la
capacidad de asimilar y utilizar los
conocimientos adquiridos.

Si como se afirmod antes, la de-
manda actual requiere trabajadores
altamente calificados y versatiles, sur-
gen dos preguntas. i.;Qué proporcion
de la fuerza de trabajo sera capaz de
cumplir con esos requisitos. ii. ;{Qué
proporcién de la poblacién tendra ac-
ceso a oportunidades de formacion del
tipo requerido? No hay duda de que
s6lo una pequefia proporciéon de los
trabajadores tienen la capacidad y el
acceso a la formacién para convertir-
se en core workers (trabajadores que
integran el “ndcleo duro” de las em-
presas, altamente calificados, compe-
titivos y de calidad internacional).
(Qué pasara con el resto? El peligro
de crear una sociedad de tres veloci-
dades es real: una proporcién peque-
fia de trabajadores de elite con cono-
cimientos adecuados, una larga pro-
porcidén de trabajadores periféricos y
con inestabilidad creciente, y, una
subclase de marginados y socialmen-
te excluidos en crecimiento. Esta si-
tuacion es una amenaza; para los tra-
bajadores y también para la estabili-

dad politica y la coherencia social, y
por consiguiente puede resultar en la
imposibilidad de crear un ambito sa-
ludable para desarrollar actividades
econdémicas. En este sentido, dirigir
los esfuerzos publicos y privados a
proteger la cohesidn social es impor-
tante para ambas partes.

El actual contexto acentia, por
tanto, el concepto de equidad en la
formacion. El derecho a la educacion
debe extenderse a “el derecho a la for-
macién”, concepto que esta ganandose
el reconocimiento de gobiernos,
empleadores y trabajadores y se re-
fleja en el disefio de politicas en pai-
ses como Canadd, Dinamarcay Fran-
cia, donde el derecho a la licencia por
educacion se considera en los acuer-
dos colectivos.

El principal interés en aumentar
el acceso a las actividades de forma-
cién tiene que provenir del gobierno.
La vision tradicional es que la res-
ponsabilidad del desarrollo de califi-
caciones de su mano de obra descansa
en la empresa, mientras que el Estado
tiene la responsabilidad de ofrecer
educacién basica y formacién para
jovenes, asi como capacitacidon para
desempleados para volver al empleo.
Asi esta reflejado en el documento de
la Union of Industrial Employers’,
Confederation of Europe (UNICE):
“Objectives and Strategy in Education
and Training”, del 23 de diciembre de
1996. UNICE, sin embargo, indica que
los empleadores estan dispuestos a apo-
yar la formacion de desempleados y
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jovenes si ello se puede lograr sin in-
terferencia con la produccién normal
y si sus costos pueden cubrirse.

En los circulos empresariales pro-
gresistas se estd dando un reconoci-
miento del desempeiio mas amplio de
las empresas, no sélo con respecto a
sus accionistas sino también con re-
ferencia a otros stakeholders: clien-
tes, trabajadores, la comunidad don-
de las empresas operan y la sociedad
en general. Se enfatiza que la empre-
sa se ha convertido en una de las ins-
tituciones mas poderosas en la socie-
dad moderna y tiene, por tanto, una
funcioén critica y responsabilidades a
asumir. De acuerdo con este punto de
vista las ganancias y el crecimiento
tienen que medirse en esa perspectiva
amplia de la empresa. Este nuevo de-
safio de direccidon de la empresa se
esta explorando: ya se estan desarro-
llando algunas iniciativas pioneras de
convergencia de los objetivos socia-
les y econémicos de la empresa. Es-
tos casos se estudian con el objetivo
de estimular una conciencia del cam-
bio de paradigmas dentro de la comu-
nidad empresarial.

Desde esta perspectiva, la funcién
de la empresa en el desarrollo de re-
cursos humanos se extiende mas alla
del objetivo de satisfacer sus necesi-
dades y propositos inmediatos. La
meta mas amplia es contribuir al de-
sarrollo sustentable. Emerge una ten-
dencia empresarial a reconocer mas
abiertamente el interés en la estabili-
dad econdmica, social y politica de la
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sociedad en la que operan. Asi, la
atencion empresarial hacia la forma-
cién no deviene s6lo de la necesidad
de aumentar la productividad y las
ganancias sino también del interés de
mejorar la empleabilidad, combatir la
pobreza y la exclusién, y contribuir
al crecimiento nacional. La estabili-
dad social, econémica y politica se
reconoce cada vez mdas como
prerrequisito para un contexto salu-
dable para los negocios. La formacion
y el desarrollo de los recursos huma-
nos como actores productivos y po-
tenciales clientes son los factores cla-
ves para asegurar la estabilidad. Mas
aun, en la nueva economia global, la
contribuciéon empresarial al desarro-
llo de una fuerza de trabajo bien cali-
ficada con estandares adecuados debe
ser visto como un medio de adquirir
competitividad en la expansién de
mercados, la atraccion de inversion
extranjera y la acumulacién de divi-
sas internacionales. Las empresas in-
tentan mejorar los sistemas naciona-
les de formacién que les brindan tra-
bajo calificado y estin tomando ini-
ciativas en la oferta de oportunidades
de formacién para un segmento mas
amplio de la sociedad.

Un ejemplo de este tipo de pre-
ocupaciones sociales es la Declaration
of European Business against Exclu-
sion, emitido por un grupo de directi-
vos en enero de 1995. La Comisién
Europea intenta expandir el alcance
de la declaracion e involucrar a los
partenaires sociales, grupos civicos y
voluntarios, y fundaciones. Siguien-



do esta iniciativa, se establecid la
European Business Network for So-
cial Cohesion (EBNSC) con el fin de
promover responsabilidad social de las
empresas y cohesion social. Entre las
compaiiias que participan se encuen-
tran Bayer, BT, EDF-GDF, Levi

Svenska Shell, Volkswagen y Acor.
Esta apoyada por numerosas empre-
sas y organizaciones voluntarias, ta-
les como la Federacion Holandesa y
Alemana de Empleadores, la Real
Fundacién de Bélgica, la London En-
terprise Agency, Sodalitas y UNIA-

PAC. Funciona en alianza con la Co-
mision Europea.

Strauss Europe, Phillips International,
la Société Générale de Belgique,

Reino Unido: Formacion para adultos desempleados

Comet es una empresa de venta de electronicos que en 1994 busco
ingenieros en audio para incorporarlos a la venta y servicio en Leeds.
Los candidatos con calificacion pertinente carecian de la experiencia
necesaria para un trabajo adecuado en el taller y no podian operar si no
se les brindaba formacién El consejo de formacién y empresa de Leeds
mantuvo conversaciones con la oferta de formacién y con Comet. Se
acord6 que la empresa aportaria equipamiento y materiales, mientras
que los que ofrecian la formacidn estarian a cargo de la capacitacién y
del apoyo administrativo. El consejo aportaria fondos bajo las reglas
normales de la Training for Work y exigencias de calidad. 143

Training for work disefi6 un esquema estandarizado de formacion
para ofrecer a los desempleados de largo plazo, ingenieros electrénicos
con poca o mnguna experiencia practica, la posibilidad de formacion en
el trabajo, asi como la posibilidad de empleo permanente en Comet.
Los candidatos debian tener un voucher en electronica de grado inter-
medio y eran reclutados por el State Employment Service para la for-
macién. Esta comenzaba con un programa intensivo de ocho semanas
tedrico/practico en las oficinas centrales de Comet en Leeds. El objeti-
vo era que todos los candidatos obtuvieran calificacion en audio. A seis
de los que ingresaron se les ofrecid empleo de tiempo completo en
Comet y a otros diez se los llevo a la segunda etapa de la formacién. En
total, 22 estdn actualmente empleados en Comet y uno ha encontrado
empleo en otra empresa local mas pequefia. El consejo esta satisfecho
con la formaciéon y Comet estd considerando introducir un esquema
similar en otras secciones de las oficinas centrales. Ello beneficiaria a
los desempleados de la zona al brindarles la oportunidad de mejorar sus
calificaciones y el acceso a empleos que de otra manera no se habrian
presentado.

Fuente: Crowley-Bainton.
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Otra red de lideres empresariales
y académicos es la World Business
Academy, fundada en 1987, cuyo ob-
jetivo es la empresa como un agente
de cambio en la sociedad moderna.
Mejorar la formacién es uno de los
objetivos centrales de estas redes, asi
como la creacién de nuevos negocios
y puestos de trabajo, minimizar los
despidos por excedente de personal y
contribuir a la integracidon social de
los grupos deprimidos econdmicamen-
te y marginados. Se estudian opera-
ciones exitosas, se intercambia infor-
macion y se intenta crear una concien-
cia mayor sobre el desempefio social
de la empresa. Estas iniciativas son
importantes, pero todavia resta una
significativa labor de cambio de con-
ductas y respuestas empresariales
especialmente en el contexto actual, asi
como de movilizacion de la solidaridad
y el compromiso a nivel empresarial.

La estrategia

Las medidas con iniciativa y fon-
dos del gobierno tienden a ser foca-
lizadas, dirigidas a grupos especificos.
Existen buenas razones para creer que
lo que se necesita para el futuro es un
enfoque mas amplio que se dirija a la
cuestion del acceso a la formacion en
el contexto de mayor empleo, trabajo
y politicas de inversion.

Las estrategias para aumentar las
alianzas para la equidad en formacion
poseen dos lineas basicas. La primera
es preventiva y de largo término, con-
siste en aumentar la relevancia, flexi-
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bilidad y equidad del sistema de for-
macioén. La segunda es una accioén
reparadora, que implica tomar medi-
das focalizadas para los marginados
y asistirlos, tanto como sea posible,
dentro del sistema de formacion.

Las alianzas deberian apuntar a
las medidas preventivas para minimi-
zar la incidencia de la exclusion y dis-
minuir la necesidad de recurrir a me-
didas de emergencia. Las reformas
disefiadas para hacer que los sistemas
de formacién convencionales sean
mas pertinentes, flexibles y accesibles
entran en esta categoria. Es impor-
tante sefialar que, mas alla de la equi-
dad de un sistema de formacion, siem-
pre existen ciertas personas o tipos
de empresas que enfrentaran obsta-
culos y tendran desventajas para ac-
ceder a las oportunidades de forma-
cién. Las politicas y medidas deben
ser dispuestas a través de la colabo-
racioén publico/privada para dirigirse
a necesidades especificas, siempre
que sea posible dentro del contexto
de la oferta de formacion convencio-
nal. Se puede distinguir entre: i.
personas en riesgo de marginacion
(por ejemplo los trabajadores ame-
nazados por una reestructuracion o
los jovenes que dejaran el sistema
educativo sin la educacion basica y
la calificaciéon para encontrar em-
pleo); ii. los efectivamente margi-
nadas (como los desempleados), y
iii. los que representan los grupos
“duros” (como los desempleados de
largo tiempo). Para lograr efectivi-
dad, las medidas preventivas deben



Canada: Formacion de trabajadores desplazados

Vale la pena sefialar la experiencia canadiense en reconversion
profesional de trabajadores desplazados. Cuando el desempleo aumentd
de 7,5 a 11.8 % (el segundo mas alto en el mundo industrializado en
ese entonces), se establecid una estrategia de desarrollo de mano de
obra para promover una asociacion industrial y una cultura de la for-
macion. Los empleadores podian acceder a asesoramiento técnico e
incentivos financieros para asumir la responsabilidad de la formacion
en el lugar de trabajo. El apoyo del gobierno fomentaba la investiga-
cién, desarrollo e implementaciéon conjunta de trabajadores y
empleadores de planes de accidn segiin sector o necesidades locales.
Los programas de desarrollo comunitario intentaban canalizar la asis-
tencia a las areas severamente afectadas.

El gobierno apoyo la reconversion profesional, y, el Federal Job
Development Programme brind6 formacién y experiencia laboral a
los desempleados de largo tiempo. Una evaluacion de 1988 muestra
que el 62,1 % de los participantes estaban empleados o en formacion
por segundo afo consecutivo y que el 74 % de los empleados usaban
las calificaciones adquiridas. En 1991, 52 % de los participantes esta-
ban empleados por tres meses una vez finalizada la formacién y no
requerian los apoyos por desempleo en los siguientes doce meses. 145
Ademads, el 50 % sigui6 adquiriendo calificaciones més altas. Se utili-
z6 el seguro de desempleo para impulsar a los desempleados a adqui-
rir calificaciones, uso que se estd extendiendo rapidamente, en tanto
que se estan determinando fondos con ese fin.

El enfoque canadiense que vincula la reconversién profesional
con el seguro por desempleo, y la politica de asociacién individual,
empresarial y comunitaria para crear una cultura de la formacion fue
considerada eficiente por el Banco Mundial en tanto enfrentaba la de-
manda de desarrollo social y de calificaciones de las transformaciones
de la economia. El Banco Mundial afirmé que un sistema de informa-
cién y programas para el mercado de trabajo que integre formacion,
apoyo en ingresos y asistencia en la biisqueda de empleo, junto con, la
participacion activa de empresas, trabajadores y la comunidad es fun-
damental en la satisfaccion de las necesidades de los desempleados y
en la efectividad de la inversion publica en formacion.

Fuente: Banco Mundial.
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ser proyectadas para estos grupos
antes de que ellos sean marginados.
Por ejemplo, los trabajadores bajo
amenaza de perder sus trabajos
como resultado de la reestructura-
cién pueden prepararse si con ante-
rioridad se les notifica la termina-
cién de su empleo y, también, si
reciben formacién y apoyo en el
empleo.

Sistemas de formacion
mds accesibles

Algunas medidas antes indicadas
para fortalecer las alianzas tienen el
efecto de mejorar los sistemas de for-
macién abarcando también la dimen-
sién de la equidad de éstos. En primer
lugar, ampliar la representacion de los
stakeholders en la toma de decisiones
en el area de la formacioén, puede con
frecuencia tener este efecto. Una ilus-
tracion es la Canadian Task Force on
Transition to Employment, que esta
compuesta por asociados de las em-
presas y del trabajo codirectivos del
grupo, representantes del sector edu-
cativo y de formacién, y grupos “por
la equidad” (mujeres, nativos indige-
nas, personas con discapacidades y
miembros de minorias). Establecido en
1991, su propuesta es crear un sistema
coherente y coordinado de desarrollo
de la fuerza de trabajo que sea equitati-
vo, efectivo y eficiente. La presencia
de representantes de los grupos pre-
ocupados por la equidad en el direc-
torio habilita la participacién directa
de los interesados.
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La descentralizaciéon de la di-
reccion, las estructuras de gestion
y la toma de decisiones del sistema
de formacién, y la adopcién de po-
liticas de promocion de iniciativas
de formacién pueden ser medios
efectivos para movilizar potenciali-
dades, el compromiso de los parti-
cipantes con la equidad y aumentar
la pertinencia de la formacion para
las necesidades locales.

Los sistemas de formacidn pue-
den ser reorientados también para
que integren la formacién en
empresariado y autoempleo como
alternativa a las expectativas en tér-
minos salariales de los trabajadores
en formacion. Esta estrategia de
otorgar a los trabajadores con un
rango de opciones mas amplio y
desarrollar sus actitudes empresa-
riales puede resultar un medio po-
deroso a largo plazo de promocién
de alianzas y produccién de fuerza
de trabajo flexible. En muy escasas
oportunidades las politicas de for-
macion se orientan de esta manera.
Una excepcion es Kenia. En los ul-
timos afios, la educacién en empre-
sariado, combinada con el desarro-
llo de cultura y actitudes empresa-
riales ha sido sistematicamente parte
de los cursos politécnicos de ese
pais. En Indonesia también se han
adoptado medidas similares. Esta
orientacion en las politicas de for-
macién merece mas atencién que la
recibida en el pasado por los aso-
ciados publicos y privados.



Canada: Acceso de los nativos a los programas
en ingenieria y tecnologia

En 1992, Lakehead University cre6 un programa para fomentar la
entrada de los indigenas en los programas de tecnologia e ingenieria.
Fue disefiado conjuntamente por la comunidad nativa y la universidad.
El diploma de educacidon secundaria no era necesario para entrar al
programa. Se ofrecen cursos de verano para perfeccionar los conoci-
mientos en matematicas, ciencias y competencias comunicativas. Des-
pués se ofrece un afio intensivo en matematicas y ciencias. Llegados a
este nivel, los estudiantes pueden comenzar el primer afo del programa
de tres afios en tecnologia. Después de graduarse de ese nivel, puede
presentarse al programa postdiploma de dos afios en ingenieria. Ade-
mas del apoyo académico, se ofrece asistencia para lidiar con los temas
sociales y econémicos. La comunidad indigena estd representada en el
cuerpo docente (coordinacién del programa, consejeros y secretarias).
La fondos provienen de empresas privadas.

Fuente: Canadian Guidance and Counselling Foundation: Ready for Change -
career Counselling in the 90s. September 1992. (Adaptado del Report of the
Canadian Task Force on Transition in Employment).
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Finalmente, otra medida efecti-
va para la equidad es la transicion de
la formacion regida por periodos de
duracion, a la formacion por suficien-
cia que vincula la adquisicion de co-
nocimientos no formales e informa-
les a las estructuras y estandares for-
males. Ello requiere el desarrollo de
un marco nacional de estdndares y el
reconocimiento de la adquisicion an-
terior de conocimientos, tal como se
ha realizado en Sudéfrica. El recono-
cimiento de lo aprendido anteriormen-
te podria mejorar el acceso a la for-
macion dando crédito al conocimien-

to y las calificaciones adquiridas en
la practica. A pesar de que el recono-
cimiento de los conocimientos adqui-
ridos con anterioridad puede promo-
ver el acceso, se debe mencionar la
dificultad de idear procesos e
implementaciones. En la préctica, la
oferta privada de formacién puede
encontrar dificultades para desarrollar
tales procedimientos y considerar los
excesivamente largos y dificultosos.
Tal como se afirmd sobre la oferta de
formacién en Australia: “algunas
veces el reconocimiento es mis com-
plejo que el proceso de formacion”.
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Canada: programas de aprendizaje para jovenes

Dos provincias canadienses tienen programas de aprendizaje para
jovenes que les permite combinar sus ultimos dos afos de secundaria
con el Workplace Apprenticeship Programme (SSWAP) en Ontario y el
Registered Programme (RAP) en Alberta.

El programa de Ontario permite a los estudiantes adquirir el diplo-
ma de secundaria mientras acumulan horas de aprendizaje que los acre-
ditara con el estatus de “journey person “. En Lincoln County, Ontario,
los estudiantes eligen una tarea en una clase de educacidon cooperativa.
Esta educacion cooperativa tiene la forma de periodo de prueba en que
el estudiante decide si quiere o no dedicarse a ello y el empleador si el
estudiante es un aprendiz adecuado. Si las partes acuerdan hacer un
compromiso, el Ministry of Skill Development designara al estudiante
como un aprendiz. Los que son aceptados pueden seguir trabajando du-
rante el verano como aprendices remunerados. En el correr del semestre
siguiente es requisito que tomen algin curso en areas relacionadas a la
escogida para la practica. El semestre subsiguiente debe pasarse en el
lugar de trabajo.

148 Los estudiantes reciben créditos por las clases de educacién coope-
rativa, las de aprendizaje y remuneracion ,manteniendo la matriculacion
en la institucion. El sistema ofrece a los candidatos las mismas opciones
que los que tienen un diploma de secundaria si deciden dejar el progra-
ma después de los dos primeros afios.

Fuente: Canadian Guidance and Counselling Foundation: Ready for Change -
career Counselling in the 90s. September 1992. (Adaptado del Report of the
Canadian Task Force on Transition in Employment).

La accion publica podria, por tanto,  Formacion focalizada
apuntar al desarrollo de procesos de

implementacién practicos y facil- Los programas focalizados se di-
mente gestionables por la oferta de  rigen a personas que sufren diversas
formacion y las empresas. desventajas y deben, con frecuencia
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la exclusioén social. Los grupos
focalizados tienen un rango amplio y,
en el caso de los paises industrializa-
dos se componen de: jovenes desem-
pleados que dejaron el sistema edu-
cativo sin adquirir educacién y califi-
caciones adecuadas; de largo tiempo
(generalmente se considera a los que
tienen mas de 12 meses de desem-
pleo); familias monoparentales, par-
ticularmente mujeres jefas de hogar;
mujeres reentrando al mercado labo-
ral después de un periodo de ausen-
cia; trabajadores de mayor edad, mi-
norias, personas con discapacidades,
y personas sin casa. En los paises en
desarrollo, estos grupos estan forma-
dos, entre otros, por: personas que
trabajan en el sector informal, traba-
jadores no alfabetizados o con bajas
calificaciones en practicas de lectura
y escritura, los trabajadores pobres sin
tierra y trabajadores de plantaciones.

La formacion focalizada requie-
re la integracién de los objetivos eco-
némicos de la formacién con las li-
mitaciones sociales. El desarrollo de
calificaciones tiene que darse en areas
en demanda, sectores y ocupaciones
en crecimiento en donde haya inver-
siones. El objetivo de la formacién no
es sOlo procurarle un trabajo al indi-
viduo, sino también, en la medida de
lo posible brindarle la posibilidad de
enfrentar cambios futuros y prevenir
la marginacién. Probablemente la con-
tribucién empresarial mas importan-
te en esta area es la generacion de for-
macion focalizada econémicamente
viable. La participacion activa del sec-

tor empresarial y del grupo focalizado
en la bisqueda de soluciones ofrece
mejores posibilidades de éxito. Para
fomentar la formacién equitativa por
parte de las empresas, el gobierno usa
incentivos financieros que motiven la
capacitacion de los grupos con des-
ventajas. El que ofrece formacion re-
cibe remuneracién a cambio del lo-
gro de resultados especificos, que
pueden ser definidos en términos de
empleo de los trabajadores y/o la ad-
quisicién de calificaciones de acuer-
do con determinados estandares.

La formacion focalizada esta,
muchas veces, concebida como un pa-
quete integrado de medidas y servi-
cios para incrementar la tasa de éxi-
tos de la formacion que se ofrece para
grupos con desventajas de distinto
tipo. Estas medidas son del siguiente
tipo: informacién sobre formacién y
oportunidades laborales; guia y ase-
soramiento ocupacional; educacién
basica compensatoria; formacion pro-
fesional inicial o permanente; servi-
cios de colocacion; y, diversas for-
mas de servicios de apoyo.

Las empresas pueden dar valio-
$0s insumos para incrementar la efec-
tividad de estos servicios, particular-
mente ofreciendo informacién y guia
en oportunidades laborales y asesora-
miento ocupacional, brindando forma-
cion en el lugar de trabajo y coloca-
cién, aun temporal, para otorgar ex-
periencia laboral concreta que puede
llevar a empleos de mayor duracién
en la misma empresa o en otra.
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La tendencia actual a sistemas
orientados por el mercado y la oferta
creciente de formacion por las empre-
sas acenttian, probablemente, las des-
igualdades existentes. Aquellos sin
empleo no tendrdn acceso a la forma-
cion que ofrecen las empresas. La
formacion especifica al puesto de tra-
bajo hace menos posible la movilidad
del trabajador. La formacién en ser-
vicio frecuentemente favorece a la ge-
rencia y a los cuadros altos si la em-
presa no toma medidas y disefia poli-
ticas especificas para fomentar la equi-
dad. La intervencién estatal, se hace
por tanto, esencial para que el aspec-
to equitativo de la formacion sea pro-
tegido. Esta toma la forma de politi-

cas, medidas y herramientas
regulatorias para crear incentivos y
desincentivos para la oferta interme-
dia de formacién y para las empre-
sas. A través de estos incentivos, el
Estado puede crear la motivacién de
formar a grupos especificos. También,
puede generarlos para los trabajado-
res, como la emision de vouchers de
formacién o préstamos personales,
como en el Reino Unido y Kenia. El
aumento de la oferta privada implica
que el Estado tiene que asegurar la
disponibilidad de informacién adecua-
da sobre el mercado de trabajo y la
oferta de formacion, y de este modo,
proteger a los usuarios y ayudarlos a
tomar decisiones informadas.

Canada: centros de calificacion (skill clinics)

Estos centros, ubicados en todas las municipalidades y grandes em-
presas pueden ofrecer insumos, referencias y asistencia en oportunidad
de carrera. Ofrecen los siguientes servicios:

» evaluacion de calificaciones anteriores y actuales, de conoci-

mientos e intereses;

« asesoramiento en torno a las direcciones posibles en términos

de carrera que se ajusten a los intereses, habilidades, valores, posean
relevancia para la persona y sean motivantes. Incorpora la calificacion
para encontrar empleo, mantenerlo, y adaptarse a las transformaciones
dentro del empleo;

o referencia a programas para la formacidén ocupacional,
preempleo, asesoramiento o empleo concreto.

Fuente: Canadian Guidance and Counselling Foundation: Ready for Change -
career Counselling in the 90s. September 1992. (Adaptado del Report of the
Canadian Task Force on Transition in Employment).

boletin cinterfor



Pequerias y medianas empresas
(PYME)

Se estd dando un consenso cre-
ciente sobre el papel desempeiado
por las pequefias y medianas empre-
sas en la generacion de empleo y cre-
cimiento econdmico. También se re-
conocen las limitaciones de las PYME
en comparacion con las empresas
grandes en el acceso a oportunidades
y servicios disponibles. Aun en pai-
ses donde las empresas estan exten-
samente involucradas en la formacion,
en general son las grandes del sector
moderno las que realmente participan.
En la mayoria de los paises, a pesar
de que las medianas y pequefias em-
presas constituyen la porcién mas
grande del sector privado, éstas en-
cuentran todavia serias dificultades en
la oferta de servicios de formacion,
en la posibilidad de influir en el desa-
rrollo de politicas y sistemas y en
aprovechar las ventajas de los incen-
tivos y oportunidades de formacion.

Las dificultades de formacion
vinculadas al menor tamafio de las em-
presas tienen sus origenes en un ni-
mero de factores. En primer lugar,
las PYME pueden encontrarse con
mas dificultades que las empresas mas
grandes para disponer del tiempo de
parte de su personal para la forma-
cioén fuera del lugar de trabajo. Pue-
den tener, ademas, informacion inade-
cuada sobre las oportunidades dispo-
nibles de formacion externa. La ca-
pacidad interna limitada y la relativa
falta de fondos para financiar la for-

macién puede llevar a que el desarro-
llo de infraestructura interna sea de-
masiado costosa, especialmente don-
de hay necesidad de inversion de ca-
pital en equipamiento, materiales y
formadores. Ademas, el alto costo
directo de la formacién y las limita-
das economias de escala de las PYME
puede llevar a la ausencia de inver-
sién en infraestructura interna para la
formacién mas alld de la formacién
para el puesto de trabajo o la ausencia
de colaboraciones con empresas ex-
ternas de formaciéon. Las PYME ge-
neralmente tienen poco acceso a faci-
lidades de crédito como los préstamos
y s poco probable que posean el co-
nocimiento requerido para planificar
y ofrecer formacién que satisfaga sus
necesidades actuales o futuras. Es pro-
bable que carezcan de la experiencia
y conocimiento para identificar sus
necesidades y para reconocer la im-
portancia de la formacién para incre-
mentar la productividad. El problema
es frecuentemente agravado por la
falta de conocimiento relativo a las
necesidades especificas de las PYME
por parte de la oferta externa de for-
macién y la subsiguiente falta de rele-
vancia de la formacién que ofrecen
para las necesidades de las empresas.
Los complejos y altamente burocrati-
cos procedimientos necesarios para
aprovechar las oportunidades de forma-
cién disponibles tienden, también, a ser
un obstaculo mayor para las PYME que
para las empresas grandes. Por tltimo,
y de alguna manera irénico, como el
monto que pagan por la carga impositiva
por salarios tiende a ser muy pequefio,
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los incentivos ofrecidos en forma de
exencion de pago de impuestos pue-
den, en la practica, ser poco efecti-
vos para las PYME.

El reconocimiento de estas po-
tenciales dificultades por parte de los
partenaires sociales, y particularmen-
te de las organizaciones patronales,
ha llevado al desarrollo de politi-
cas y medidas especificas para pro-
mover oportunidades de formacién
para las PYME. India ejemplifica este
tipo de medidas, donde el costo
de la formacién (aprendizaje) es
compartido por el gobierno y las
empresas con menos de 500 trabaja-
dores (Dagaur). Otras medidas to-
man la forma de apoyo financiero di-
recto, como subsidios y préstamos, o
la oferta de asistencia técnica. Hay

también un nimero cada vez mayor
de casos en los que el acceso de las
PYME a infraestructura y equipa-
miento para la formacién estd exten-
diéndose por iniciativas del sector
privado, tales como compartir infra-
estructura entre un grupo de PYME o
el uso de la infraestructura de empre-
sas grandes, forjando asi lazos mas
fuertes entre las empresas grandes y
las PYME. En Alemania, una orga-
nizacién patronal estd ofreciendo pa-
quetes de servicios que incluyen for-
macién para pequefias empresas. En
India, la Siemens Training Centre de
Andhasi en Bombay provee a las
PYME con su infraestructura para la
formacioén (Dagaur). Estos programas
buscan, con frecuencia, integrar ob-
jetivos sociales y econémicos como
en Japon (Hamada).

Las PYME en el Reino Unido

El rapido crecimiento de las PYME y el reconocimiento de su importancia
para la economia britanica (cerca de 900.000 se crearon entre 1979 y 1991)
llev6 al gobierno a subrayar la importancia de la inversién en formacion en las
pequefias empresas a través de programas especificos.

Los obstaculos que estas empresas enfrentaban se relacionaban con los
costos de la formacién y la ausencia de trabajadores para la formacion afuera de
la empresa. Es necesario por lo tanto abaratar los costos de la formacion, asegu-
rar que las empresas conozcan esas alternativas e incentivarlas a que incursionen
en ellas. Forman parte de estas alternativas las asociaciones para la colabora-
cion entre las PYME y entre las empresas grandes y pequeiias.

El desafio de la formacion para las empresas pequefias esté en la gestacion
de ideas innovadoras y la demostracion de buena practica mediante proyectos de
colaboracion entre empresas pequefias. Esta es una herramienta para el desarro-
llo de ideas que después se difundira a otras empresas.

Fuente: Crowley-Bainton.
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Resumen y conclusiones

Los actuales cambios en el lugar
de trabajo resultantes del efecto com-
binado de la globalizacién, las inno-
vaciones en tecnologia y comunica-
cién y la liberalizaciéon estan exten-
diendo el papel del conocimiento y
creatividad humanos, y al mismo
tiempo, incrementando la vulnerabi-
lidad de aquellos con acceso limitado
a la adquisicion de conocimientos. La
sociedad del conocimiento requiere
adquisiciéon de conocimientos de di-
verso tipo en forma permanente que
conduzcan a la extensiéon de la
empleabilidad del trabajador, la pro-
ductividad de la empresa y el creci-
miento nacional con equidad. Esta
también presionando a los gobiernos,
las empresas y los trabajadores debi-
do a la exigencia de responder a la
demanda de nuevas calificaciones en
un contexto de recursos limitados.
Esta es la fuerza que guia los esfuer-
zos por explorar formas de moviliza-
cion de recursos colectivos en el drea
de la formacién y por incrementar la
participacion del sector privado.

Mientras este movimiento ha
apuntado a las alianzas publico/priva-
das en areas de importancia estratégi-
ca para el desarrollo econémico y so-
cial, la funcién de otros actores pri-
vados también es reconocida, tales
como los actores en la oferta privada
de formacidn, las organizaciones vo-
luntarias y la comunidad. El perfil
emergente de las asociaciones es al-
tamente dindmico y abarca un espec-

tro muy amplio de posibilidades, des-
de la reforma de politicas y sistemas,
el financiamiento, el desarrollo de ca-
lificaciones en sectores en crecimien-
to o en declive, hasta la oferta de for-
macién focalizada. Las alianzas, a
nivel nacional, sectorial, local y em-
presarial, se forman en accién con-
junta o con predominancia de una de
las partes. Las alianzas pueden ser
tripartitas involucrando a todos los
partenaires sociales, bipartitas a ni-
vel empresarial, o, multipartitas en las
que participa la sociedad civil. Se pue-
den desarrollar en un ambiente poli-
ticamente estructurado, como el siste-
ma dual aleméan; o en uno altamente
desestructurado, descentralizado y flexi-
ble de asociaciones locales como en
Estados Unidos. Pueden ser voluntarias
o reguladas. El propésito de este docu-
mento es mostrar esta variedad mediante
los estudios de caso e identificar cier-
tas opciones que ayudan a crear un
ambito de politicas favorable a las
alianzas publico/privadas para la for-
macion.

Algunas caracteristicas de un
ambito de politicas que extenderia el
desarrollo de alianzas del Estado con
las empresas se describen a continua-
cién:

e Una politica especifica de
promocidn de alianzas publico/priva-
das para la formacién. Algunos pai-
ses han incluido el concepto de aso-
ciacién como un objetivo nacional en
materia de politica, apoyandolo con
estrategias e incentivos.
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¢ Un enfoque participativo a la
direccién de la formacioén. Por un
lado, esto supone permitir mayores
insumos provenientes de los stake-
holders, entre los cuales estan los gru-
pos “por la equidad”, como en el caso
de Canada. Ello a su vez esta vincu-
lado con la existencia de una cultura
de la asociacioén y una percepcion de
que la colaboracién es mutuamente
beneficiosa. No son dificiles de en-
contrar casos de renuencia o resisten-
cia abierta y lleva tiempo y esfuerzos
sobrellevarlos. Por el otro lado, la
descentralizacion de las estructuras de
direccién de la formacion y la movili-
zacién de las potencialidades locales,
que también aumentan la relevancia de
la formacién para con las necesidades
locales, es una de las principales medi-
das para crear un medio que conduzca
a la creacion de asociaciones locales
variadas y dindmicas. Estas asociacio-
nes son particularmente efectivas para
la revitalizacion de sectores en declive
y regiones deprimidas al ofrecer nue-
vas calificaciones en ocupaciones en
crecimiento. Un enfoque sectorial lo-
cal pareceria ofrecer un potencial sig-
nificativo para asociaciones equitativas.

e Mecanismos institucionales
para las asociaciones. A pesar de que
una variedad de mecanismos institu-
cionales fueron presentados, desde los
directorios nacionales y sectoriales
hasta la negociacion colectiva, proba-
blemente el ejemplo mas poderoso es
el de los mecanismos intermedios que
estimulan la formacién en las empre-
sas. Los agentes formadores cumplen
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esta funcién de diversas formas ope-
rando como vinculo entre el gobierno
y la oferta privada de formacién. El
gobierno, por tanto, delega la mayor
parte de la oferta de formacién a los
actores privados y se restringe a pro-
veer fondos. Las agencias intermedias
brindan el nexo entre el gobierno y
las empresas, muchas veces sobre un
contrato base, y el pago depende de
resultados especificos vinculados a la
colocacién de los trabajadores en for-
macién o la adquisicién de determi-
nados estandares de calificacion. El
Estado regula mediante incentivos y
asegura que la formacion alcance cier-
tos objetivos y grupos focalizados,
tales como los que buscan la equidad
y los que no tienen empleo.

e Una cultura de la adquisicion
de conocimientos es posiblemente el
factor mas importante en la extension
de las asociaciones publico/privadas
para la formacién. Tal cultura requiere
una buena comprension de los roles
de los diversos actores para poder ca-
pitalizar sus fuerzas relativas y subra-
ya su complementariedad. Se impone
una buena comprension de los temas
implicados y un cambio de actitudes
para crear un compromiso con la for-
macién. La participacion de las em-
presas deberia también incentivar una
cultura de adquisicidn de conocimien-
tos en las empresas y una cultura em-
presarial en las instituciones forma-
doras, beneficidndose asi las dos par-
tes. El rol del individuo también es
vital en la adquisicién de la capaci-
dad de aprendizaje, en el manejo del



autoaprendizaje y en la inversion en
crecimiento personal. En este nuevo
contexto, la posicion de las organiza-
ciones de trabajadores en lo relativo
a la formacidn parece ser relativamen-
te mas débil y necesita adquirir mas
fuerza para proteger a los trabajado-
res.

Cuando Ia tendencia a la forma-
cién orientada por las demandas de
las empresas parece ser predominan-
te, la dimension de la oferta concreta
de formacion merece atencién. La
formacion guiada por la empresa de-
beria incrementar la efectividad, efi-
ciencia, relevancia y rapidez de res-
puesta a las demandas del mercado.
Las empresas, no obstante, tienden a
tener una visién de corto plazo del
desarrollo de recursos humanos y fa-
vorecen la formacién especifica al
puesto de trabajo. Esta tendencia ne-
cesita ser contrabalanceada por el go-
bierno, cuya funcién es aportar una
perspectiva de largo plazo al desarro-
llo de fuerza de trabajo calificada, con
énfasis en calificaciones mas amplias,
multiples que extiendan la empleabi-
lidad del trabajador y la equidad.

Con el aumento de la participa-
ciéon empresarial, la incidencia del
gobierno cambia y se torna mas im-
portante; como catalizador, promotor,
apoyo, financiador y regulador, aporta
el marco de politicas para la forma-
cién, compartiendo estas tareas con
los asociados privados en diferentes
grados mientras el sector privado se
encarga de la oferta concreta de for-

macién tanto como sea posible. Este
reparto de responsabilidades depende
de la capacidad del gobierno de dele-
gar su autoridad tradicional como ac-
tor principal y su desempefio en la
oferta de formacion a las empresas.
También depende de la capacidad e
interés de las empresas de asumir esa
autoridad delegada. Aqui es donde de
los incentivos financieros estatales
asumen su importancia.

La tendencia a estas alianzas es
irreversible. Los cambios rapidos y
continuos en el lugar de trabajo que
requieren adquisicion de conocimien-
tos permanente, a su vez, implican la
continua adaptacién y renovacioén de
los sistemas de formacién nacionales
en asociacion con todos los stakehol-
ders. El camino hacia adelante, sin
embargo, no estd claramente disefia-
do y no existen modelos a seguir en
vista de la actual incertidumbre y
transformaciones del 4ambito laboral.
Las estrategias y opciones en materia
de politicas deben ser exploradas,
ideadas y adaptadas a las circunstan-
cias de cada pais. Se necesitan anali-
sis sistematicos en aspectos especifi-
cos de la formacion, asi como la difu-
sién entre los partenaires sociales y
los otros stakeholders de tendencias,
innovaciones y practicas que atravie-
sen las barreras regionales y lingiiis-
ticas para generar enfoques nuevos e
innovadores a la formacién a través
del esfuerzo colectivo.

Las asociaciones eficientes re-
quieren tanto del desarrollo de un
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ambito de politicas favorable como de
una mayor capacidad de los asocia-
dos, particularmente de las organiza-
ciones patronales y de trabajadores.
Ello significa fortalecer las perspec-
tivas, politicas y estrategias de am-
bos grupos sobre la formacién con el
fin de posibilitar que dichas organi-
zaciones participen efectivamente en
la direccion de las estructuras de for-
macién y que ofrezcan servicios a sus
afiliados en el nivel empresarial para
convertirse en organizaciones que
aprenden. Para lograr estos objetivos
es necesario facilitar el didlogo y el
intercambio de experiencias entre las
organizaciones patronales y de traba-
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