Desafios enla
construcciondeun
modelo deformacion
por competencias

Ministerio de Trabajo y
Prevision Social, Pera”

1. Concepciény Contenido
Concepcioén

La formacion profesional es un
proceso permanente de adquisicion de
competencias profesionales, orientado
a un mejor desempefio de la persona
en e trabgjo, que mejora la empl eabi-
lidad, la construccién de la ciudadania
y € desarrollo persona y socid.

La formacion profesional es un
proceso articulado entre sus diversos
ambitos, tipos, niveles, modalidades y
formas de gestién (publica y privada).

No. 152

La realidad economica y social de
PerU, donde conviven sectores de pun-
ta con enormes franjas de poblacion
ocupadas en la economia informal, tor-
nan compleja la tarea de crear un sis-
tema de certificacion profesional, a la
vez que calificar y recalificar trabaja-
dores en los sectores menos moder-
nos de la economia. El desafio, enton-
ces, es multiple y debe responder a
muchas demandas diferentes. El pre-
sente documento, ilustra claramente
los esfuerzos para construir un siste-
ma creible y posible, en un pais ca-
racterizado por la gran informalidad en
el mercado de trabajo, la inadecuacion
entre la oferta de la formacion y el
mercado de trabajo, y la recuperaciéon
de espacios de concertacion democra-
ticos.

Es de caracter polivalente y flexible,
basada en una estrategia de demanda
y adaptable a los dindmicos cambios
socioecondmicos y tecnol Ggicos, pero,
asimismo, creativa en sus actividades.

La formacion profesiona se con-
cibe como un sistema articulado entre
|os distintos actores sociales involucra
dos, donde & Estado tiene un rol pro-
motor, normativo, regulador y concer-
tador. El nuevo rol del Estado sostiene
la importancia del desarrollo gradual
de un mercado regulado de servicios
de formacion profesional y capacita-
cién laboral.
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En este sentido, seria responsabi-
lidad del Estado establecer un marco
regulatorio y promover determinadas
acciones para orientar y validar € mer-
cado de servicios de formacion profe-
sional y capacitacion. Y, en los &mbi-
tos donde no sean sufcientes | os esfuer-
Zos de la inversion privada, en atender
agrupos en desventaja, gercer su sub-
sidiariedad o complementariedad.

El marco regulatorio que le com-
pete a Estado tiene la finalidad de:

e acercar una oferta relevante y de
calidad, en todas las regiones del
pais y para los diversos publicos,
y cualquiera que sea la ingtitucién
que brinda & servicio; sin perder
de vista € concepto de flexibili-
dad y reconocimiento de la diver-
sidad ni las necesidades del mer-
cado;

e promover la empleabilidad, com-
petitividad y productividad;

*  brindar atencién en forma focali-
zada a los segmentos de la pobla
cion con exclusion socid; y

e contribuir a reducir la inadecua-
cion ocupacional.

Se necesita, por tanto, establecer
gradualmente estrategias integradoras
(articuladoras) en lo que respecta alas
politicas de empleo y de formacion
profesional, que trasciendan un perio-
do gubernamental, y también a sector
educacion y al sector trabagjo. En este
orden de ideas, el Estado establece
competencias definidas para los di-
Versos sectoresy agentesinvolucrados,
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propone la creacién de instancias mul-
tisectoriales y de participacion tripar-
tita, redimensiona @ Sistemay estable-
ce los roles de los actores sociales.

Contenido

El nuevo modelo propone unafor-
macion profesional basada en compe-
tencias laborales que vamas allade los
puestos de trabajo especificos.

En este tipo de formacién, los re-
guerimientos de calificacion son defi-
nidos por el sector productivo (Normas
de Competencia Laboral), y garantizan
una mayor movilidad y adaptabilidad
de las personas en el mundo del traba
jo. Este enfoque plantea una nueva
cultura laboral, donde trabajadores,
directivos de empresas, formadores y
participantes/alumnos, constituyen los
actores principales.

La formacion profesional bgjo €
enfoque de competencia laboral se de-
sarrollard paulatinamente. La identifi-
cacién de estas competencias, su hor-
malizacién y certificacion es un pro-
ceso gradual, que implica un desem-
bolso considerable de recursosy reque-
rird una responsabilidad solidaria de
los actores sociales. El proceso no se
iniciara de cero, sino que considerara
las experiencias y aportes existentes y
orientados a desarrollo del enfoque de
competencia laboral.

Asimismo, existe la necesidad de
desarrollar acciones para reconvertir



|aboralmente a desempleadosy subem-
pleados, y capacitar personal en la pe-
guefa'y microempresa, atender a gru-
pos desfavorecidos de la poblacién
econdmicamente activa, mucho antes
de que se culmine un proceso de nor-
malizacion y certificacion de compe-
tencialaboral. Por consiguiente, si bien
el sistema debe apuntar hacia el desa-
rrollo de la formacion por competen-
cias, €lo no excluye € hecho que se
implementen también otros instrumen-
tos de formacién, tales como progra-
mas “hechos ala medida” paralaredi-
dad dd pais, conlacondicion qued ofer-
tante asegure la calidad y pertinencia.

Para atender la realidad, se debe
tener en cuenta la economia popular y
el desarrollo local, la practicay la
complementariedad de laformacion en
el mercado laboral real. También, se
debe incluir los medios informales, la
variedad de actividades productivas
locales cotidianas y otras. Asimismo,
se debe entender cémo conviven el
sector moderno y € sector tradicional
en la economia 'y cOmo esto repercute
en e dinamismo de las empresas.

Finamente, se considera que la
formacion profesional, la innovacion
y €l desarrollo tecnolégico deben ser
anaizados en forma integrada, a tra-
vés de redes de trabgjo. El Ministerio
de Trabajo y Promocién Social, obser-
va la dinamica ocupaciona y € des
plazamiento de la mano de obra a tra-
vés del Observatorio Socio Laboral.
Con la findidad de sistematizar la in-
formacion sobre prospectiva tecnol 6-

gica sectoria y requeri-
mientos de formacion, el
MTPS se une a MED,
CONCYTEC y otras
entidades vinculadas,
para investigar y nutrir-
se de lainformacién re-
cogida por los diversos
agentesy operadores del
sistema, que cuentan
con mecanismos ad hoc para detectar
la prospectiva tecnoldgica sectorial,
regiona y local.

Caracteristicas

El objetivo de desempefio profe-
sional competente implica

Formar personas calificadas que
respondan a las necesidades de un
trabajo productivo de calidad, que
desarrollen capacidades para €l
manejo técnico, eficiente y res-
ponsable de las diversas areas del
sector, e incorporen aspectos acti-
tudinales e instrumentales que
permitan “aprender a aprender” y
“aprender atrabgjar” alo largo de
la vida productiva. Este desempe-
filo competente esta descrito y ba-
sado en las normas de competen-
cia labord.

La mayor movili-

Se debe entender
cémo conviven el
sector moderno y
el sector tradicio-
nal en la economia
y cOmo esto
repercute en el
dinamismo de las
empresas
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dad y adaptabilidad la
boral requieren:

Formar personas
gue sean capaces de

Actualmente,

la formacion
profesional no
cubre el dos por
ciento de la oferta
laboral por afio
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responder a los distintos requeri-
mientos de calificacion que se les
presente alo largo de su vida pro-
fesional; personas capaces de ac-
tualizarse permanentemente de
manera autbnoma, adecuarse y
responder asertivamente a los
cambios del mercado laboral.

La flexibilidad de la formacion
vuelve necesario:

Brindar a los distintos beneficia-
rios de la formacion profesional
la posibilidad de adquirir compe-
tencias laborales organizadas en
médulos formativos, que les per-
mita tener opciones de empleabi-
lidad durante su formacién y ma-
yor facilidad para reinsertarse en
el sistema formativo, si este fuera
e caso.

2. Cobertura: beneficiarios
y ofertade servicios
de capacitacién

Entendemos a la formacion pro-
fesional como un derecho humano al
cua deben tener acceso todos los par-
ticipantes de lafuerzalabora y quetie-
ne gque ser concebida como uno de los
principales instrumentos de las paliti-
cas activas de empleo.

Beneficiarios

Dados los requerimientos de for-
macion en e pais, la cobertura en tér-
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minos de beneficiarios deberia ser
amplia, sin perjuicio de que se desarro-
Ilen mecanismos especializados para
cadatipo de beneficiario. En esta pers-
pectiva, €l sistemadelaformacién pro-
fesional deberia cubrir gradualmente
alos desempleados, |os adultos que re-
quieren reconversion laboral, los jéve-
Nnes y personas que ingresan a merca
do de trabajo y otros grupos vulnera
bles.

Actualmente, la formacion profe-
sional no cubre € dos por ciento de la
oferta laboral por afo. Esto significa
gue se necesitarian 50 afios para llegar
con formacién a equivalente de los 11
millones de personas que integran la
poblacién econémica activa (PEA) en
este momento. Pero en 50 afos, la PEA
se habra casi cuadruplicado y € défi-
cit de formacion habra aumentado.
Por consiguiente, €l déficit de forma
cién en un pais con gran proporcion
de mano de obra sin cdlificacién, como
es e caso del Perl, exige movilizar
recursos mas rapidamente que en €l
pasado reciente, y plantearse como
objetivo llegar anualmente a un
porcentaje mucho mas elevado de la
PEA.

Los beneficiarios de la formacion
profesional, dependiendo de su expe-
riencia y expectativas, deben acceder
a la formacion, calificacion, capacita
cion, reconversion, perfeccionamien-
to y especializacion en los distintos
campos formativos, bajo el concepto
de competencias laborales, en institu-
ciones debidamente acreditadas.



Entre los principales grupos de be-
neficiarios se cuentan:

a) los jovenes y adultos (mujeres y
varones) desempleados y subem-
pleados, trabajadores de empresas
formaes e informales;

b) las mujeres, los campesinos, las
minorias étnicas, los discapacita-
dos, los ex-reclusos. Son eviden-
tes sus necesidades de apoyo or-
ganizativo y financiero, asi como
lasituacion de pobreza de segmen-
tos vastos de la poblacion; y

¢) los nifios solo seran incluidos en
procesos de motivacion, informa-
cion, observacion, capacitacion y
no de insercion a mercado labo-
ral, en atencion a los Convenios
Internacionales OIT ratificados
por €l Per.

Cabe destacar, que tanto en sec-
tores vulnerables como con trabaja-
dores que no han culminado los es-
tudios secundarios, es importante con-
siderar activar la educacién bésica y
la alfabetizacion como condiciones ne-
cesarias previas para €l acceso a ulte-
riores procesos de capacitacion labo-
ral.

El Ministerio de Trabagjo y Promo-
cion Social coordinard con el MED
incorporar en los servicios de capaci-
tacion algunas acciones, de modo que
los grupos antes mencionados logren
adquirir las competencias basicas que
les permitan un mejor aprovechamien-
to de la capacitacién laboral.

Oferta de capacitacion

La formacién profesional debe
posibilitar la creacién de empleo pro-
ductivo; la profesionaizacion, € per-
feccionamiento, actualizacion, y espe-
ciaizacién de los trabgjadores; larein-
sercién ocupacional de desempleados;
la reconversién ocupacional como
consecuencia de reformas del sector
publico, de reestructuracion empresa
ria y quiebras, la recdificacion y de-
sarrollo de competencias de grupos con
ato grado de inadecuacion ocupacio-
nal; la insercion laboral inicial de los
jovenes, la capacitacion paralas Pymes
y en sectores de actividades informales
y de autoempleo; y la insercion labo-
ral de grupos vulnerables (jovenes de
bajos recursos econdmicos, mujeres
con responsabilidades familiares, dis-
capacitados, ex-reclusos, entre otros).

La oferta de servicios de capaci-
tacion puede ser privada y publica,
nacional o extranjera, la
gue debe ser abierta pero
regulada.
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En sectores

vulnerables es

Son entidades ofe- importante
rentes de capacitacion considerar activar
bajo modalidad de for- la_educacion

béasicay la

macion formal y no for-
mal. Se cuentan a Ingti-
tuciones del Gobierno
Centrd, Regiond y Loca
y Organizaciones Privar
das, tanto empresariales,
sindicales, religiosas y
sociales, tales como:

alfabetizacién
como condiciones
necesarias previas
para el acceso a
ulteriores
procesos de
capacitacion
laboral

boletin cinterfor



176

- Centros de Formacién Profesional
Técnica del MED,

- Centros de Formacion Sectoriales,

- empresss,

- sindicatos,

- municipios,

- iglesias,

- ONGs,

- Fuerzas Armadas,

- comunidades organizadas,

- proyectos comunitarios de desa-
rrollo,

- proyectos de inversion del estado
y privados,

- proyectos de generacion de ingre-
SOS,

- programas especiales, publicos,
privados o mixtos de capacitacion,

- programas de asistenciatécnicade
sectores, ONGs y entidades inter-
nacionales, y

- consultores de empresas privadas,
entre otros.

3. Organizacion

En la actuaidad, existe un nime-
ro pequefio de instituciones con trayec-
toria y experiencia, la mayoria de ni-
vel sectorial, otras reguladas por €l
MED, tales como los Institutos Supe-
riores Tecnolégicos y los CEQOs, junto
a los cuales se han desarrollado enti-
dades de promocion y gjecucion para
grupos objetivo; y miles de ingtitucio-
nes privadas que concurren en forma
cuas anarquicaen laformacién en cen-
tenares de temas y especialidades.
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El Estado establece e marco re-
gulador del mercado de servicios de
formacion y capacitaciéon. Asimismo,
fija las reglas del juego respecto a la
organizacion y estructura de la oferta
y demanda del mercado de servicios
de capacitacion.

El Ministerio de Educacion regu-
la, norma, establece las politicas y es-
trategias de formacion profesional, y
articula los programas de los centros
de formacion profesional autorizados,
en materia de educacion técnicay tec-
noldgica. Cabe destacar que los cen-
tros de formacion profesiona creados
por ley, las universidades y escuelas de
posgrado se enmarcan en normativa
propia.

El Ministerio de Trabgjoy Promo-
cion Socia fomenta e desarrollo de la
oferta y demanda de servicios de ca
pacitacion, estableciendo un marco
regulatorio que propicie una estrecha
vinculacion de las acciones formativas
ofrecidas por € mercado con las poli-
ticas de empleo, a través de instancias
especidizadas, las cuales no gecuta
rian la accién directa de formacion,
sino que dicha tarea seria asumida por
multiples oferentes y actores que con-
forman el mercado de servicios de ca-
pacitacion.

Por un lado, se estimularia la de-
manda de capacitacién por parte de las
empresas, ya sea que ésta se concrete
a partir de recursos internos o median-



te contratacion de servi-
cios con organismos
gjecutores. Por otro, se
establecerian, financia-
rian y gestionarian pro-
gramas de formacion
profesional, capacita-
cién y empleo dirigidos
agrupos especificos con
mayor vulnerabilidad.

O TRARAHD,

El Ministerio de Educacion y el
Ministerio de Trabajo y Promocion
Socia establecen mecanismos de co-
ordinacion con los demés sectores del
Estado y los actores sociales a fin de
congtituir, desarrollar y consolidar una
instancia multisectorial y de partici-
pacion tripartita que implemente ac-
cionestendentes a la promocion de una
oferta, diversificada y de buena cali-
dad, delos servicios de formacion. En
las instancias de carécter técnico par-
ticipan las ingtituciones de mayor tra-
yectoria, los representantes de las ins-
tituciones de menor protagonismoy los
beneficiarios.

La organizacién del sistema debe
reconocer los criterios de flexibilidad,
articulacion e integralidad, en atencion
anuevas y crecientes demandas y po-
blaciones diversas.

El Ministerio de Trabgjo y Promo-
cion Socid, los gremios empresariales,
las organizaciones sindicales y los sec-
tores vinculados constituyen e Con-
sejo Ejecutivo de Normalizacion y
Certificacion de Competencia Laboral.

AMELISE TS AT

BACAD E CERTIFICATED
DE COVFETENCIAR

REssRENCIAlS METODOLOOICDE 0

El Ministerio de
Trabajo y Promocion
Social congtituye un Ob-
servatorio Socio Labo-
ral, como unidad res-
ponsable del monitoreo
y prospeccion de la de-
manda laboral presente
y futura. Asimismo, es-
tablece una instancia de
coordinacién con € Mi-
nisterio de Educacion, los sectores e
ingtituciones proveedores de informa
cion del mercado laboral, de formacion
profesional, de innovacién tecnol 6gi-
ca, Yy de los sectores productivos y de
servicios.

El Ministerio de Trabgjoy Promo-
cion Socia y & Ministerio de Educe
cion, con la participacion de sectores
e ingtituciones establecen mecanismos
e instancias de coordinacion para arti-
cular y sistematizar la oferta formativa
y gustarla a los requerimientos de la
demanda, mejorar la calidad de las
entidades ofertantes y la pertinencia de
la formacién profesional.

La formacion profesional com-
prende tres &mbitos claramente dife-
renciados pero estrechamente vincula-
dos por e componente de educacion y
trabajo que es indispensable en € pla-
neamiento y proyecciéon de cada am-
bito:

1) la formacién profesional inicial,
comprendida dentro del Sistema
Educativo Peruano y que se otor-
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En una economia
abierta y sujeta a
shocks externos
periodicos, es
dificil establecer a
nivel central una
identificacion
nitida de los
requerimientos de
formacién de las
empresas

ga en centros de
formacion profe-
sional autorizados
por el sector educa-
cion, otros creados
por ley y vincula-
dos a sectores pro-
ductivosy de servi-
cios del estado, asi
como las universi-
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dadesy lasescudlas
de post grado, regi-
das por ley propia;
2) la formacion profesional ocupa-
cional o capacitacion laboral, di-
rigida a sectores especificos y
focalizados de la PEA. La forma
cion esta totalmente vinculada a
las politicas activas y pasivas de
empleo orientada a esos colecti-
VoS, y
3) la formacion profesional conti-
nua, dirigida a la PEA ocupada y
realizada en coordinacién con las
unidades productivas.

Es evidente que los agentes de la
formacion que ofertan formacién en el
ambito 1 participan en € mercado de
servicios de formacién y capacitacion,
y pueden también ser ofertantes en los
ambitos2y 3, s estén registrados como
tales.

4. Pertinenciay calidad

La formacién profesional debe
orientarse a mejoramiento de las con-
diciones de vida de la poblacion,
impactando en el espacio de trabajo;
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sin perder de vista la globaizacion y
los avances tecnoldgicos.

La oferta de formacién debe arti-
cularse con las demandas del merca-
do, de los sectores de punta, y también
atender necesidades de formacion que
se derivan de |las actividades econémi-
co productivas de la poblacion urba
na, urbana margina vy rural.

La pertinencia de la capacitacion
serefiere ala capacidad de respuesta a
las necesidades y requerimientos de las
empresas en forma precisa y oportu-
na. Se reflgja en la megjora de la em-
pleabilidad, la permanencia en la acti-
vidad econémica, mejores niveles de
ingreso, de la cdidad y de las condi-
ciones de vida en un entorno socio eco-
némico y cultural determinado.

En una economia abierta y sujeta
a shocks externos periédicos, es difi-
cil establecer a nivel central una iden-
tificacion nitida de los requerimientos
de formacion de las empresas, reque-
rimientos que cambian en € tiempo.

Por tanto se plantean dos meca-
nismos; por un lado, através de la par-
ticipacion de representantes de empre-
sas y trabajadores, es factible estable-
cer sefiaes respecto alas demandas de
las empresas y su evolucion. Por otro,
se debe establecer como regla del jue-
go que las unidades oferentes del sis-
tema no tendran acceso a ofertar ser-
vicios de capacitacion licitados por €
Estado, ni a financiamiento especial o
aincentivos, i no son capaces deiden-



tificar los requerimien-
tos concretos de las em-
presas para los cuales
estan capacitando a las
personas.

Esto deberia ser su-
pervisado y certificado

cesos y productos, brin-
den sobre los ofertantes
de servicios de capaci-
tacion.

La informacion del
mercado laboral es in-
dispensable para mejo-

por una instancia técni-
ca que, por 1o menos,
asegure gue los ofertan-
tes de capacitacion acrediten solven-
cia, eficiencia para impartir capacita-
Ccion através de acciones, cursos o pro-
gramas. Para ello, deben contar con
personeria juridica; acreditar que la
capacitacion o formacién profesional
son parte de sus objetivos ingtitucio-
nales; y poseer la infragstructura ne-
cesaria, fisicay humanay de equipa-
miento, para el adecuado desarrollo de
sus actividades, programas, cursos, etc.
Deben establecer estrategias de consul-
ta con los demandantes para definir los
perfiles ocupacionales y de formacion,
empleando metodologias pertinentes
gue ayuden a definir procesos produc-
tivos, niveles de responsabilidad y fun-
cionesy tareas que una ocupacion exi-
ge. Se debe considerar también € ni-
vel de compromiso con el desarrollo
local y regiond.

El Ministerio de Trabgjo y Promo-
cion Socia contara con la informacion
que las entidades acreditadoras, reco-
nocidas oficialmente y debidamente
registradas, por medio de procesos de
investigacion continua de las necesi-
dades y requerimientos de la demanda
respecto a criterios de calidad en pro-

rar la pertinencia de la
formacion. Por ende, el
MTPS redlizara una co-
ordinacién interinstitucional perma-
nente afin de determinar las necesida-
des de informacion de los agentes so-
cio econémicos.

El Observatorio Socio Laboral
redizar&

e € seguimiento y andlisis del com-
portamiento de la oferta de forma-
cion y la caracterizacion de sus
componentes, a fin de coadyuvar
a elevar la calidad de aguella;

e ¢ seguimiento, andlisis del com-
portamiento y prospeccion de la
demanda del mercado de trabgjo
gue permita orientar las necesida-
des presentes y futuras del apara-
to productivo;

e la evaluacion permanente de la
correspondencia entre las califica-
ciones obtenidas y las ocupacio-
nes desempefiadas, y la vincula-
cion del sistema educativo a las
necesidades del aparato producti-
vo de cada region del pais, a tra
vés de un proceso metodol 6gico
vélido. Para ello se redlizaran es-
tudios periddicos sobre la deman-
da de las empresas por tipo de ca
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lificaciones, basados en encuestas
especiales u otros instrumentos de
recolecciéon de informacion, asi
como estudios periddicos sobre
cud es la oferta por tipo de califi-
caciones generada por los
oferentes del mercado de capaci-
tacion. De esta forma se puede
verificar donde y cuales son las
causas de los mayores desgjustes
Y proponer las correcciones nece-
sarias para la operatividad del sis-
tema.

El Observatorio Socio Laboral
brindard informacién y asesoria a los
usuarios, de forma oportuna, con una
actitud proactiva. Sus fuentes prima-
rias de informacién son la encuestas
del Ministerio de Trabajo y Promocion
Social: hogares, establecimientos y
especializadas en recursos humanos;
asi como la informacién proveniente
del MED, INEI y otras fuentes.

El proceso de normalizaciony cer-
tificacion laboral ser& monitoreado por
el Consgjo Ejecutivo. El disefio ddl sis-
tema incorpora instancias de evalua-
cion de la calidad del proceso.

5. Financiamiento

Se pretende la participacion insti-
tucional sostenible a largo plazo, que
asegure @ financiamiento tanto de la
formacién profesional y capacitacion,
como de laincorporacion alavida pro-
ductiva, la generacion y desarrollo de
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emprendimientos, y otros vinculados
a la poblacion més vulnerable.

Deberian explorarse diversas for-
mulas, respetando las existentes en la
actualidad. Entre dlas, seria Util ana-
lizar las diferentes posibilidades de
cada uno de los actores sociales invo-
lucrados.

Trabajadores

e Contribuciones simbdlicas para
financiar la investigacién continua
sobre la ofertay la demanda labo-
ra a fin de facilitar la actualiza-
cion, asesoria, certificacion, etc.,
de aquellos programas técnicos
gue permitan mejorar el desempe-
fio laboral;

e contribuciones (accién tripartita)
transitorias de los trabajadores;

e Fondos Individuales de Capitali-
zacién para la Formacion; y

e programas de contraprestacién
sectorial: estudiantes o trabajado-
res que pueden trabagjar a cambio
de rebajas en los costos de forma-
cion.

Empleadores
» Contar con un presupuesto para

la capacitaciéon con relacion
a monto de la planilla. La inver-



sién gjecutada debiera ser audi-
tada por un centro oficial de for-
macion;

contribucién directa a través de
pagos de acuerdo al nimero de
personal de la empresa;
contribucién indirecta a través de
deducciones tributarias, por gem-
plo 1% dd IES;

apoyo de las organizaciones de
empleadores con recursos para la
formacion gerencia, de gestion y
técnica, en la pequefiay mediana
empresa;

contribuciones (accidn tripartita)
transitorias de los empleadores; y
aporte de empleadores paralafor-
macion, evaluacion y certificacion
detrabgjadores. Su inversion debe
ser un diciente para la deduccion
tributaria.

Gobierno

La inversiéon en formacion por
parte de las empresas debe ser
deducible de determinados im-
puestos y/o generar ciertos bene-
ficios tributarios;

gestion de la cooperacién interna-
cional dirigida a financiamiento
de la formacién de docentes cali-
ficados, asesoria en las metodolo-
gias de ensefianza para €l trabajo,
elaboracion de normas, etc.;
financiar la formacién de perso-
nal calificado en zonas rurales y
de bgjos recursos,

participacion institucional, soste-
nible a largo plazo, dirigida a ase-

gurar el financiamiento de la
capacitacion técnica, la incorpo-
racion a la vida productiva, la ge-
neracion y desarrollo de empren-
dimientos, créditos y otros, espe-
cidmente de la poblacion vulne-
rable;

incentivos fiscales para la forma-
cion en la empresg;
contribuciones (accién tripartita)
transitorias del Gobierno, dirigi-
das a sectores estratégicos, deter-
minadas seguin las prioridades se-
fialadas en el plan de inversion y
de desarrollo nacional, regional y
local;

subsidios estatales a la demanda
de formacion, decrecientes en €
tiempo, para empresas pequefias,
gue cubran una parte de la com-
pra de los servicios,

creacion de un Fondo de Forma-
cion y Empleo, con aportes diver-
sos, al cual tendrian derecho a
postular las empresas y los traba
jadores que cumplan los requisi-
tos del caso. O desarrollo y con-
solidacion de un Fondo de Forma:
cion y Empleo so-
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bre labase ddl exis
tente, que se nutra
no solo de los exce-
dentes de las utili-
dades de las empre-
sas, Sino con apor-
tes diversos, de ta
maneraquealamo-
dalidad de fondos
concursables se
sume otra modali-
dad, a la cua ten-

Cuando la
demanda laboral no
encuentra
correspondencia
con la calificacion
habitual de los
trabajadores, se da
el punto de quiebre
gue diferencia a las
empresas
tradicionales,

de las pioneras o
innovadoras
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drian derecho a postular las em-
presas y los trabgjadores que lle-
nen los requisitos del caso;

» beneficios de puntuacion en las
licitaciones publicas a las em-
presas que cuentan con jévenes
aprendices 0 que tengan centros
de formacion orientados preferen-
temente a la capacitaciéon de téc-
nicos y operarios;

*  reconversion de deudaexterna por
inversiéon social (capacitacion),
operacion que obliga a Estado a
garantizar oportunamente los co-
rrespondientes de fondos de con-
trapartida nacional;

e acceso a donaciones para promo-
cion de la formacion profesiona
en e marco de las negociaciones
sobre cooperacion financiera y
técnica con los gobiernos de USA,
Japon y la Unién Europea, entre
otros;

e concurso de programas'y proyec-
tos a fondos contravalor;

» contribuciones del Estado através
de asignaciones presupuestales de
los sectores e instituciones; y

e programas de subvencién parcial
estatal (Inabec) y de cooperacion
internacional (tipo Projoven) para
jovenes egresados con talento vo-
caciona en determinado sector.

Ofertantes de capacitacion

e Venta de los sarvicios de forma-
cion.
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Otros

e Contribuciones y donaciones vo-
luntarias de personas naturales y
juridicas.

6. Formaciénenlaempresa

Por su importancia para € Perq,
es relevante acentuar la necesidad de
establecer instrumentos aptos para la
promocién de la formacion en la em-
presa.

Cuando la demanda laboral no
encuentra correspondencia con la ca
lificacion habitual de los trabajadores,
se da € punto de quiebre que diferen-
cia a las empresas tradicionales, de las
pioneras o innovadoras, que desean
mantener € liderazgo o continuar laca-
rrera respecto a competitividad y cali-
dad. Estas asumen €l reto de formar a
sus propios cuadros de trabajadores se-
gun las nuevas exigencias del entorno.

Se deben establecer criterios para
dar validez oficial, bgjo € respaldo de
una instancia pertinente, a la capacita-
cion impartida en la empresa, ya sea
mediante talleres/seminarios recibidos,
como de manera especia alos progra-
mas integrados. Posteriormente, se es-
tablecerdn los criterios para la certifi-
cacion laboral.

Incentivar en lostalleres y progra-
mas temas de formacién no solo vin-



culados a competencias especificas que
los trabajadores deban adquirir, sino
competencias socio-relacionales para
lograr y mantener la empleabilidad de
los trabajadores y la familia, dentro y
fuera de la empresa.

Al contar con un sistema estanda-
rizado, con normas nacionales, se po-
dra redlizar la homologacion de la for-
macién en la empresa de acuerdo al
estandar con que cuente (nivel de com-
petencia laboral), e incluso se podra
reconocer un grado de formacion (béa
sico, técnico, profesional técnico o €
gue le corresponda).

Se contara con un registro de em-
presas que brinden formacién a sus
empleados, sea de manera indepen-
diente o corporativa.

7. Formacidony pequefiaempresa

Dada la importancia de la peque-
fla y microempresa para la generacion
de empleo, y € significativo retraso en
términos de productividad y limitada
inversién en tecnologia que se verifi-
caen g Perll en este segmento, es parti-
cularmente importante generar un ins-
trumento de accidn especializado de
formacion para € sector, con énfasis
en laformacion en gestion y capacida
des técnicas.

Al contar con un sistema estanda-
rizado con normas nacionales, toda
formacién orientada a empleo consi-
deraralos estandares que corresponden

a ocupaciones en estas
empresas. Los estanda-

res no discriminan e ta- tamafio de
mafo de empresa; al empresa,
al contrario,

contrario, consideran to-
das sus variedades en €
proceso. Se podra reali-
zar la homologacion de
la formacion en la em-
presa de acuerdo al estédndar con que
cuente segiin nivel de competencia la-
boral.

8. Politicas paraexpandirla
calidad y coberturade la oferta
deformacién

Uno de los aspectos mas importan-
tes de una politicade formacion es que,
ademas de organizar y estructurar un
mercado de servicios con énfasisen su
pertinencia y caidad, debe contribuir
a promover la expansién de la oferta
de los servicios de buena calidad. Por
lo tanto, desde € inicio mismo, debe
acentuarse todo lo relativo ala promo-
cidn y expansion de mejores unidades
de formacién de las existentes. Solo a
través de los cambios en la oferta es
gue se puede lograr un proceso cons-
tante de adaptacion a una demanda
cambiante, como lo son

Los estandares no
discriminan el

consideran todas
sus variedades en
el proceso
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los requerimientos de
formacion de las empre-
sas. Esto puede lograrse
de diferentes maneras:

* sistemade acredita-
cién de los sarvicios
de capacitacion;

Solo a través de
los cambios en la
oferta es que se
puede lograr un
proceso constante
de adaptacion a
una demanda
cambiante
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sistema de informacion de los ser-
vicios de capacitacion segun cali-
ficacién de la acreditacion; y
CONsej0s asesores sectoriales que
orienten la expansion de la cober-
tura de la normalizacion, certifi-
cacion y formacion de acuerdo a
clusters, cadenas productivas y
demandas de cada region. Asimis-
mo, se debe promover y posibili-
tar mecanismos de integracion
entre los centros de formacion y
otras ofertas, de modo de facilitar
lafluidez en € sistema educativo,
asi como establecer estrategias de
consulta con los agentes deman-
dantes, para definir los perfiles
ocupacionales y los perfiles de
formacion, empleando metodolo-
gias como e andlisis ocupacional;
redes especiaizadas 0 sectoriales
de los servicios de capacitacion
gque permitan €l intercambio, in-
tegracion de actividades y € me-
joramiento continuo. Red de cen-
tros acreditados. Se determinaran
los nlcleos de redes a partir de
centros de formacién o servicios
de capacitacion modelo;

red de observatorios vinculados al
Observatorio Socio Laboral;

red de centros de orientacion la-
boral (orientacién vocacional,
ocupacional e informacion labo-
ral);

red de centros acreditadores de los
servicios de capacitacion; y

red de centros evaluadores y cer-
tificadores de la competencia la-
boral.
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La oferta de formacién y certifi-
cacion debe actualizarse de manera
permanente, garantizando asi progra-
mas activos y que siempre responden
a las necesidades locales y dd pais.

ANEXO

Diagndstico de laformacién
profesional

e Laformacién profesional del Pert
esta regida por normas poco ac-
tualizadas e imprecisas que re-
guieren ser modificadas sustan-
cialmente.

e Lamayoriade los trabajadores no
ha completado la educacion esco-
lar (43%), lo cual tiene efectos
negativos sobre sus posibilidades
de formacion profesional y su in-
sercion adecuada en e mercado de
trabgjo.

e Lareaidad, expresada en la ofer-
ta de formacién profesional, ha
desbordado la legislacion vigen-
te, por necesidades del mercado de
trabajo y, principalmente, porque
el crecimiento enorme de la de-
manda social de formacion ha
incentivado una oferta abundante
pero desarticulada, que mayorita-
riamente es de bgja calidad, no
responde a la demanda laboral de
los sectores productivos y de ser-
vicios, ni a las expectativas de
empleo delos educandos, esta pre-



dominantemente orientada a em-
pleo dependiente, esta desarticu-
lada del conjunto de la educacion
y no distingue adecuadamente en-
tre los diversos niveles de forma
cion profesional.

Uno de cada cuatro ocupados se
encuentra en situacién de inade-
cuacién ocupacional por subutili-
zacion de las cdlificaciones (Indi-
cador del grado de adecuacion
ocupacional).

El grado de inadecuacion difiere
entre los distintos niveles educa-
tivos.

Las carreras técnicas presentan los
niveles mas altos de subutilizacion
ocupacional, que se puede origi-
nar por: (i) la falta de correspon-
dencia entre la formacion técnica
y las caracteristicas de la estruc-
tura productiva del pais; (ii) la
heterogeneidad en la calidad de la
educacion. El problema se agudiza
por larecesion econdémicay lafal-
ta de propuestas que promuevan
autoemprendimientos.

La subutilizacion de los trabaja-
dores con educacion universitaria
se ha incrementado en la Ultima
década llegando a niveles porcen-
tuales cercanos a los de nivel su-
perior no universitario.

Existe unafuerte presencia de cur-
sos de capacitacion orientados a
cubrir los vacios y deficiencias en

e sistema educativo y técnico, o
a brindar herramientas que pro-
mueven una mayor competencia
entre las personas para la obten-
cion de un puesto de trabajo.

La relacion entre el curso de ca
pacitacion y la adecuacion ocupa-
ciona es positiva a incrementar
las posibilidades de adecuacion de
la profesion u oficio aprendido a
la ocupaciéon desempefiada. El
curso de capacitacion es més efec-
tivo en los niveles educativos mas
altos.

La subutilizacién ocupacional
agrava € problema de subempleo
(tres de cada cinco ocupados se
encuentran en situacién de subem-
pleo).

LaPEA tiene dificil acceso ala in-
formacion del mercado laboral y
de los mercados vinculados ala for-
macién e innovacion tecnol dgica.

Hay ausencia de programas que
contemplen las necesidades de la
mayoria de la poblacion; no hay
ofertas educativas variadas que
signifiquen vias eficaces para €
mejoramiento de las condiciones
de vida
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Las diversas
ofertas de

Los programas en
marcha no tienen

< trabajo tienden a
efectividad para reproducir
contribuir al mejo- diferencias
ramiento de los ni- sociales
veles de vida de la y educativas
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poblacién. El énfasis se ha centra-
do en las implicancias pedagdgi-
cas en detrimento de lo técnico
productivo, dejando poco espacio
para las demandas que se derivan
del trabgjo, de la produccién, de
la participacién politica 'y de la
superacion de la marginacion e
inequidad social.

Si bien se desarrollan en € pais
programas innovadores de forma-
cion profesional, con enfoques
claros, que vinculan la oferta con
|a demanda, |as brechas entre for-
macion y trabgjo contindan y, en
muchas zonas y para grandes seg-
mentos de poblacion, se han agra-
vado.

Las diversas ofertas de formacion
para € trabajo tienden a reprodu-
cir diferencias sociales y educati-
vas. programas urbanos, urbano
marginales, rurales, con distintos re-
quisitos de acceso y sin requisitos
de certificacién, publicos o privar
dos sin mayor control de calidad.

La sociedad prefiere, generalmen-
te, laformacion universitariay no
valora las profesiones no universi-
tarias. Las empresas y el estado
exigen a veces titulos universita-
rios para llenar puestos que po-
drian ser eficientemente desempe-
fados por otros profesionales. Se
otorga una importancia marginal
a tema de la formacion profesio-
na en € escenario publico y pri-
vado.
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Sin embargo, la iniciativa privada
0 concertada con € Estado ha crea
do agunas ingtituciones y redes de
formacion profesional que brindan
una oferta formativa funcional a
los requerimientos de la emplea
bilidad y del mercado laboral.

El Estado, a través de diversos
ministerios, ha desarrollado, di-
rectamente o en conjunto con di-
ferentes agencias de cooperacion
internacional, programas y pro-
yectos relacionados, entre otras
cosas, con la creacion de observa-
torios de oferta/demanda y de un
sistemade informacién e insercién
laboral; la creacion o el mejora
miento de centros estratégicos de
formacién profesional; la instala-
Ccion de centros de innovacion tec-
nolégica; la elaboraciéon de un ca
tdogo de titulos y certificaciones
y de nuevas programaciones para
organizar y mejorar la oferta edu-
cativa; la creacion de instancias de
coordinacién educacién/empleo/
empresa; y la constitucion de es-
pacios de concertacion para pro-
mover el encuentro educacion/
empleo/empresa.

Se ha iniciado € proceso de di&
logo socia, fundamenta para for-
talecer € proceso de democratiza-
cion del Pert através de la conso-
lidacion de los actores sociales
como protagonistas en la elabora-
cién de las egtrategias de la politi-
casocial y econdmicaque debe ser
adoptada por €l Gobierno.



El Ministerio de Trabagjo Promo-  vinculados a la formacién profesional,
cion Social asume un nuevo rol que dentro de los lineamientos de las poli-
articula los actores sociadles y agentes  ticas activas de empleo.”

NOTAS

* Documento de trabajo del Ministerio de Trabajo y Previsién Social de Perd, mayo 2002.

1 En el marco de una formacion de calidad, la calificacion supone el manejo y conocimiento de los
procesos técnicos del sector, para desempefiarse en distintas ocupaciones durante su vida profesional . Su-
pone, ademas, acrecentar las capacidades de organizacion, creatividad, responsabilidad y liderazgo para
participar de manera eficiente en el desarrollo del sector.

2 Leonard MERTENS refiere que se pueden establecer tres tipos de competencia: (i) competencias
genéricas, se relacionan con los comportamientos y actitudes laborales propios de diferentes &mbitos de
produccion, (por €.: la capacidad de trabajar en equipo, habilidades para la negociacion, planificacion,
etc.); (ii) competencias especificas, se relacionan con |os aspectos técnicos directamente rel acionados con
laocupacion y no son tan fécilmente transferibles a otros contextos |aboral es (gj.: 1a operacion de maquina-
ria especializada, la formulacion de proyectos de infraestructura) ; vy (iii) competencias bésicas, son las
que se adquieren en la formacion bésicay que permiten el ingreso al trabajo: habilidades para la lecturay
escritura, comunicacion oral, calculo entre otras).

8 Lainformacion del recuadro ha sido alcanzada en una de | as propuestas.
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