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ADVERTENCIA

El uso de un lenguaje que no discrimine ni marque diferencias entre hom-
bres y mujeres es una de las preocupaciones de nuestra Organizacién. Sin
embargo, no hay acuerdo entre los lingtiistas sobre la manera de cémo ha-
cerlo en nuestro idioma.

En tal sentido y con el fin de evitar la sobrecarga grafica que supondria utili-
zar en espafiol o/a para marcar la existencia de ambos sexos, hemos optado
por emplear el masculino genérico clasico, en el entendido que todas las
menciones en tal género representan siempre a hombres y mujeres.




PRESENTACION

La conexion entre el desarrollo de las capacidades y el crecimiento en la
productividad es un tema cada vez mas reconocido dentro del andlisis de
competitividad de los paises. No sélo a nivel mundial sino también de re-
giones y subregiones, se notan los efectos de la preparacion y nivel educati-
vo de los trabajadores en la competitividad de las economias.

Recientes investigaciones de la OIT han sefialado el caracter multi-
facético de la productividad, el empleo y la pobreza (Informe Mundial de
Empleo 2007, 2005, 2002, asi como el Cambiante Mundo del Trabajo 2006).
Del mismo modo, la Agenda Hemisférica de Trabajo Decente ha senala-
do a la formacién profesional como una politica de intervencién especifi-
ca que entre otros factores, contribuye a mejorar las condiciones de pro-
ductividad y el empleo. Mas aun, el tema central de la reunién de la Con-
ferencia Internacional del Trabajo en el afio 2008 se ha denominado: “Las
calificaciones necesarias para el aumento de la productividad, el crecimiento del
empleo y el desarrollo”.

En general hay una amplia coincidencia entre la vinculacion de la pro-
ductividad y el crecimiento del empleo tanto a corto como a largo plazo. Del
mismo modo los citados andlisis han facilitado una perspectiva para las po-
liticas publicas y el didlogo social que incluye el objetivo de mantener un
crecimiento armoénico de la productividad y el empleo.

Estos trabajos también han explicado las condiciones para crear un “cir-
culo virtuoso” de crecimiento de la productividad y el empleo, asi como
enfatizar que para la gran mayoria de los trabajadores pobres, mas trabajo, a
menos que sea trabajo més productivo, no conducira a superar la pobreza.
El desarrollo de las capacidades y habilidades laborales es un factor necesa-
rio para impulsar un crecimiento conjunto de la productividad y el empleo
asi como para adoptar de forma eficiente y equitativa los procesos de ajuste
tendientes a mejorar la productividad. También, un ambiente de trabajo se-
guro incide directamente en el mejoramiento de los indicadores que afectan
el crecimiento de la productividad.
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Las instituciones de formacién profesional, por su contribucién al desa-
rrollo de habilidades y competencias son una fuente de ventajas comparati-
vas para promover el crecimiento en la productividad y para reflejar dicho
crecimiento en mas y mejores empleos. Otros factores criticos en este sentido
incluyen al didlogo social, las politicas macroeconémicas para aumentar las
oportunidades de un crecimiento que facilite la superacién de la pobreza,
un ambiente de negocios sostenible e inversiones en educacion bésica, salud
e infraestructura fisica. Un mejor acceso a una formacién profesional perti-
nente pone en condiciones a mas trabajadores para participar en los benefi-
cios del avance tecnologico y el crecimiento econémico y es un importante
instrumento de politica para asegurar un justo y eficiente proceso de ajuste a
los cambios tecnologicos.

En América Latina y el Caribe, las instituciones especializadas en for-
macion profesional y desarrollo de habilidades estan, desde sus inicios, vin-
culadas con el factor humano dentro de la ecuaciéon productiva. La provi-
sion de personal calificado y competente para los diferentes sectores de la
economia ha sido su papel desde siempre. Recientemente, muchas de ellas
han comenzado a jugar un rol mas central dentro de las agendas nacionales
de competitividad y han iniciado la diversificacion de sus servicios. Los pro-
gramas de formacion, crecientemente incorporan la dimensién de las condi-
ciones de seguridad y salud en el trabajo, como una competencia a desarro-
llar e incluso como foco de programas completos de formacion.

Si bien no existen estudios sobre el impacto que ha ocasionado este ac-
cionar en relacién con la productividad, si es claro que la nueva dinamica
que se observa en la regién permitiria analizar més a fondo, no solo la nueva
forma de definicion estratégica de los paises en relacién con la formacion de
sus trabajadores sino también la manera en que se han fijado politicas puabli-
cas que fomentan la participacion de las instituciones nacionales de forma-
cion en la productividad y competitividad nacionales.

Con el objeto de analizar experiencias de la regiéon americana en el vin-
culo del desarrollo de habilidades y competencias con el mejoramiento con-
junto de la productividad y el empleo, se convocé la Reuniéon Técnica “El
papel de la formacion profesional en la productividad, el empleo y el desa-
rrollo en América Latina y el Caribe”, en Salvador, Bahia, en setiembre de
2007.
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En la Reunién Técnica se presentaron una seleccién de casos nacionales
en los cuales se hacia énfasis en:

* La descripcién de las politicas nacionales sobre la asociaciéon entre la
formacién profesional de sus recursos humanos y el incremento de
la productividad y el empleo.

* Lainformacién y descripcion de experiencias que ilustran la relacion
entre las instituciones de formacién con el crecimiento conjunto de la
productividad y el empleo.

* Un conjunto de lecciones aprendidas, ttiles para los programas de
acciéon que en el futuro emprendan la OIT y la red de instituciones
nucleadas en torno a OIT/Cinterfor.

En los capitulos siguientes se incluye una seleccion de los documentos
de casos presentados por las instituciones, asi como un programa disefiado
y aplicado en conjunto por la OIT y el PNUD.

SENALI de Brasil: Desarrolla su experiencia con el modelo de prospec-
cion de tendencias tecnologicas y organizacionales que ha implementado
para varios sectores de la industria a fin de facilitar la difusion tecnolégica
para que los procesos de ajuste favorezcan una transicién positiva a los nue-
vos empleos y nueva configuracion de ocupaciones.

SENA de Colombia: Incluye la experiencia en el Sistema Nacional de
Creacion e Incubacion de Empresas del Conocimiento, orientado hacia el
desarrollo de una cadena de valor para la creacién de nuevas empresas vin-
culadas con la gestién del conocimiento y el papel que ha desempefiado el
Fondo Emprender en la promocién del mejoramiento de la productividad y
el empleo. Se hace alusion a la forma en que estas acciones estdn contem-
plando la economia informal y la participacién del SENA en programas de-
dicados a mejorar las habilidades y competencias de dicha economia infor-
mal.

HEART/NTA de Jamaica. En su caracter de institucién nacional ha pro-
movido y liderado la conformacién de un marco regional de cualificaciones
que facilita la movilidad de trabajadores en el drea del Mercado Comtin del
Caribe (CARICOM); su papel en la formacion y certificaciéon de competen-
cias de los trabajadores se ha orientado a facilitar la integraciéon econémica
en una visiéon subregional competitiva para la Caribbean Single Market
Economy (CSME).
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SENATI de Perta. Estda comprometido con el desarrollo de un programa
de formacién de nivel técnico que integre las habilidades y competencias
referidas a la seguridad y salud ocupacional con el consiguiente efecto plau-
sible en el mejoramiento de las condiciones de trabajo y la productividad. El
documento presenta la motivacion y la estructura del programa.

INFOTEP de Republica Dominicana. Esta institucién de formacién
apoya directamente a las empresas del pais con la metodologia SIMAPRO
que combina deteccion de necesidades de capacitacion y ejecucién de accio-
nes para desarrollar habilidades que contribuyan al mejoramiento de la pro-
ductividad a nivel de empresa. INFOTEP dispone de un grupo de asesores
de empresas que han sido capacitados en la metodologia y le han dado un
alto grado de institucionalizacién.

Programa POCET en Honduras: La Oficina Subregional de la OIT para
Centroameérica presentd su experiencia con el Programa POCET. Este pro-
grama desarrollado por la OIT y PNUD apunta a apoyar el combate a la
pobreza originada en una baja educacién y formacién profesional, asi como
la baja capacidad laboral o productiva generada por la falta de organizaciéon
y de oportunidades de trabajo. Todo ello pretende mejorar el nivel de vida
de las poblaciones méas pobres en las areas rurales mediante una estrategia
de educacién para el trabajo.

La Reunioén Técnica fue organizada por OIT/Cinterfor con el apoyo del
Departamento de Conocimientos Tedricos y Practicos y Empleabilidad
“EMP/SKILLS” dela OIT y con el patrocinio del Servicio Nacional de Apren-
dizaje Industrial (SENAI) de Brasil.

OIT/Cinterfor en su funcién de dinamizar y gestionar el conocimiento
aplicado a la formacién profesional se ha propuesto con esta publicacién
promover la difusién de las buenas précticas y por tanto, la ampliaciéon del
conocimiento en relacién con el papel que juega la formacién profesional en
el crecimiento de la productividad.



SENAI
Ambiente institucional favorable
a la difusion tecnologica

PRESENTACION

El presente documento constituye un resumen de todas las acciones de
tendencias y de prospeccion que el SENAI Departamento Nacional realizé
en los altimos cinco afios.

La primera etapa ocurri6 con el desarrollo de las metodologias que inte-
gran el Modelo SENAI de Prospeccion, que cont6 con la participacién de los
Departamentos Regionales del SENAI y de los principales centros de inves-
tigacion y universidades del pais (UFR], USP, PUC RIO, FIPE), con la coor-
dinacién de la Unidad de Tendencias y Prospeccién del SENAI Nacional.

Los resultados generados por la aplicaciéon del Modelo SENAI de Pros-
peccién en, hasta el momento, ocho sectores industriales, posibilité verificar
un vasto campo de aplicaciones, que paso a tener desdoblamientos para el
desarrollo de acciones de difusién tecnolégica y de modernizacién del pro-
pio SENALI Dichas acciones configuran una segunda etapa de actuacion del
SENAI, basada en estudios prospectivos.

Esperamos que este documento contribuya aun mas a divulgar y conso-
lidar una visién prospectiva en la institucion.

Jost MANOEL DE AGUIAR MARTINS
Director General del SENAI

I. INTRODUCCION

Los modelos prospectivos -utilizados intensivamente por grandes em-
presas- y la curva de vida de tecnologia, utilizada principalmente para sec-
tores dindmicos, constituyen un instrumental medianamente reciente, cu-
yos beneficios de aplicaciéon han sido recabados por las empresas de mayor
tamarfio y por el sector pablico de los paises mas industrializados.
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En el nuevo paradigma de la sociedad del conocimiento, se verifica la
intensificacion de los procesos de: (i) innovacién e incorporaciéon de nuevas
tecnologias a los procesos productivos; (ii) globalizaciéon de la economia; y
(iif) formacién de bloques econémicos regionales; factores que contribuyen
con el aumento de incertidumbres involucradas en los procesos de decision
de inversién en nuevas tecnologias de los diferentes agentes de la economia
(empresas, trabajadores, instituciones de educacion profesional y gobierno).

En las empresas, las incertidumbres se vinculan al proceso y momento
de adopcién de nuevas tecnologias, reforzadas por sus trayectorias tecnolo-
gicas y basadas en un aprendizaje que involucra diferentes categorias profe-
sionales, que tienden a condicionar fuertemente el patrén de incorporacién
de nuevas tecnologias. Este proceso es todavia mads critico para las empresas
de menor tamafio, ya que sus decisiones de inversion, en virtud de sus esca-
sos recursos de capital, determinaran su supervivencia en el mercado.

Para el trabajador, la incertidumbre se manifiesta en el riesgo de que el
progreso técnico promueva modificaciones significativas en el perfil profe-
sional requerido por la industria y, en consecuencia, en la decisién personal
sobre la capacitacién o recalificacién requerida para mantener o mejorar su
condicion de “empleabilidad” desde el punto de vista técnico.

Para las instituciones de educacién profesional, lidiar con la incertidum-
bre, pasa a ser una dimension prioritaria. El riesgo que involucran las deci-
siones de inversion en infraestructura fisica y en recursos humanos, varia
proporcionalmente con la rapidez con la que el progreso técnico se incorpo-
ra a los sistemas productivos, asi como con la adopcién de nuevas formas de
organizar la produccién. En este particular, estas instituciones deben estar
“un paso adelante” para poder responder a su debido tiempo a los requeri-
mientos de las empresas y trabajadores, y la falla en este aprovisionamiento
en los plazos razonables puede afectar, tanto la competitividad de las em-
presas locales como la “empleabilidad” de los trabajadores.

Para el gobierno, la incertidumbre se manifiesta en el riesgo de ver que
sectores enteros pierden su competitividad con impacto directo en los nive-
les locales de producto, recaudacién tributaria, renta y empleo.

De esta forma, en el sentido de generar mecanismos que faciliten las
decisiones de los agentes econémicos, el SENAI, en conjunto con las princi-
pales universidades del pais, desarroll6 el Modelo SENAI de Prospeccion.
El Modelo SENAI de Prospeccién posibilita estimar el comportamiento de
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las tasas de difusion de tecnologias emergentes y la configuracién de formatos
organizativos en un futuro préximo, asi como genera estimaciones de la can-
tidad de empleo que sera demandada cada cinco afos. A partir de estas esti-
maciones tecnolégicas, organizativas, ocupacionales y educativas, se gene-
ran subsidios para el desarrollo de acciones proactivas en los campos de
educacion profesional y de servicios técnicos y tecnolégicos. El esquema
general del Modelo SENAI de Prospeccién puede verse a continuacién, y
luego se describe cada parte del Modelo:

Figura 1
Esquema general del Modelo SENAI de Prospeccién

SISTEMA DE INFORMACIONES OCUPACIONALES - SINO

A A A

iy Andlisis de .
Prospeccion . Prospeccién
s Ocupaciones o
Tecnoldgica emergentes Organizativa
Analisis de Analisis de c Estudiods
Tendencias Impactos ompara _93
Ocupacionales Ocupacionales de Educacion )
v Profesional

ANTENA /

\ ,
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RECOMENDACIONES |

¥

SISTEMA DE INFORMACIONES OCUPACIONALES - SINO

SISTEMA DE INFORMACIONES OCUPACIONALES - SINO
ONIS - SFTYNOIOVdANIO SANOIOVINHOLNI 3d VINTLSIS

* Prospeccién tecnoldgica: Tiene como objetivo identificar Tecnologias
Emergentes Especificas (TEE) -caracterizadas por el Modelo SENAI de
Prospecciéon como innovaciones en fase de desarrollo, precomercial o
recientemente introducidas en el mercado o aquellas con bajo grado de
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difusién, a pesar de ser de conocimiento del mercado- que tendran un
grado de difusion de hasta el 70% del mercado usuario en un horizonte
temporal de 5 a 10 afos. Analisis de los factores condicionantes a la di-
fusion tecnologica: el objetivo de esta actividad es identificar, con repre-
sentantes del medio productivo y otros especialistas del sector, factores
que tienen un impacto negativo en la difusién de las TEE seleccionadas
en la prospeccién tecnolégica.

Prospeccion organizativa: Tiene como objetivo verificar las posibles ocu-
rrencias de determinadas tendencias organizativas; en el mismo hori-
zonte temporal definido en la prospecciéon tecnolégica.

Anilisis de ocupaciones emergentes: El estudio tiene como objetivo
identificar, en determinados paises, cambios ocupacionales en los secto-
res estudiados, clasificAndolas en ocupaciones emergentes, en evoluciéon
y estables, segtin definiciéon del Bureau of Labor Statistics (BLS) de los
Estados Unidos de América.

Analisis de impactos ocupacionales: El objetivo principal de esta acti-
vidad es discutir, con representantes de empresas y de universidades,
los posibles impactos de los cambios tecnolégicos y organizativos en las
ocupaciones, los cuales fueron identificados en las actividades de pros-
peccion.

Analisis de tendencias ocupacionales: Esta metodologia apunta a pro-
yectar la demanda de mano de obra del mercado de trabajo nacional y
de los Estados, por sector y ocupacion. Dicha proyeccion se realiza en
base a la construccion de escenarios macroeconémicos y sectoriales. Las
proyecciones pueden servir de referencia para el ajuste y la formulacién
de programas de formacién profesional por parte de instituciones de
educacion profesional.

Estudios comparados de educacion profesional: El estudio tiene como
objetivo (mediante investigacion analitica comparativa, en paises que
son referencia de ensefianza en el sector estudiado) observar los princi-
pales cambios en la estructura de la educacién profesional en estos pai-
ses y verificar la posibilidad de adecuacién al sistema de educacion pro-
fesional ofrecido por el SENAI o por otras instituciones de formaciéon
profesional.
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* Antena tematica: Es la etapa final y analitica del Modelo SENAI de Pros-
peccioén. En ella se discuten todos los resultados obtenidos en las etapas
anteriores. El analisis de dichos resultados permitira la generacion de
Recomendaciones para quienes toman decisiones del Sistema SENAI,
en lo referente a las acciones de educacién profesional y servicios técni-
cos y tecnoldgicos, que permitirdn al SENAI actuar como un agente de
“induccién” a la difusion tecnoldgica, mediante acciones que disminu-
yan el grado de incertidumbre de quienes toman decisiones en la etapa
de adquisicién de las TEE. Monitoreo: esta actividad permite la retroali-
mentacion del Modelo SENAI de Prospeccion. En esta etapa, se busca
hacer un seguimiento a la ocurrencia de los resultados obtenidos por los
estudios prospectivos y de tendencias ocupacionales. Estos resultados
permiten que el SENAI desarrolle nuevas acciones con vistas a dar so-
porte a la difusion tecnolégica y a la modernizaciéon de sus unidades
operativas.

Los principales resultados del Modelo SENAI de Prospeccioén se sittian
en los analisis de tendencias tecnoldgicas, organizativas, ocupacionales y
educativas relativas a los sectores de actividad econémica donde el mismo
se aplica.

Ese es el primer paso para reducir las incertidumbres de los principales
agentes econdmicos involucrados en los procesos de decision asociados a
nuevas tecnologias. En dichos procesos de decisiéon existe una fuerte inter-
dependencia en los riesgos involucrados entre dichos agentes, centrada en
dos dificultades comunes: (a) informaciones incompletas y casuisticas sobre
las nuevas tecnologias (sus impactos, condiciones de uso y ventajas y des-
ventajas relativas, entre otras caracteristicas); y (b) ausencia de un ambiente
institucional que favorezca las decisiones de invertir mediante la reduccion
de los riesgos involucrados.

De este modo, a partir de los principales resultados del Modelo SENAI
de Prospeccion, se desarrollan acciones con vistas a conformar un ambiente
institucional favorable a la difusién tecnolégica, en el cual las instituciones
de formacion profesional poseen un papel central, segtin puede verse en la
siguiente Figura 2.
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Figura 2
Ambiente institucional favorable a la difusién tecnolégica

Interaccion para Difusion Tecnolégica

Empresas Trabajadores
Optica
Externa
Difusion Tecnolégica Desarrollo profesional
en empresas de trabajadores
Optica Interna

Adecuacién de la

. Actualizacion del SENAI
Estructura de Atencion

Gestion de la Modernizacion del SENAI

La parte superior de la Figura 2 (interaccién para difusion tecnolégica)
comprende productos desarrollados por el SENAI destinados a empresas y
a trabajadores, y la parte inferior (gestion de la modernizaciéon del SENAI)
comprende productos destinados a la propia institucién (capacitacion de
recursos humanos y actualizacién tecnolégica).

A continuacién se presenta una breve descripcién y los principales re-
sultados de cada uno de dichos temas. En la seccién II se presenta un resu-
men de los principales resultados del Modelo SENAI de Prospeccién; la sec-
cion III trata de la interaccién para difusion tecnoldgica; la seccion IV de la
gestion de la modernizacion del SENAI y la seccién V trata de las publica-
ciones generadas por dichas actividades.
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II. MODELO SENAI DE PROSPECCION:
SINTESIS DE LOS RESULTADOS

El nuevo paradigma de la sociedad de conocimiento y el intenso proce-
so de innovacién tecnolégica traen una acelerada incorporacién de nuevas
tecnologias y formas organizativas a los procesos productivos. Estos facto-
res crean, para las instituciones de formacién profesional y de prestacion de
servicios técnicos y tecnoldgicos, un contexto cada vez mdas complejo de ac-
tuacion, donde lidiar con la incertidumbre pasa a ser una dimension estraté-
gica.

Este contexto més complejo deriva de una mayor movilidad del capital
productivo, de la formaciéon de redes variadas e interdependientes de em-
presas situadas en diferentes regiones del pais e incluso del exterior (las tec-
nologias de informacion y de comunicacion facilitan dicho proceso de des-
centralizacién de la produccién) y de rapidos cambios en los perfiles profe-
sionales de trabajadores. Para las instituciones de formacién profesional, di-
chas cuestiones vuelven imperativa la necesidad de anticipar cambios tec-
nolégicos, organizativos y del mundo del trabajo, para poder gestionar me-
jor sus procesos educativos y tecnolégicos.

El Modelo SENAI de Prospeccion fue desarrollado para alcanzar dichos
objetivos principales y estd compuesto por varias metodologias, segtn se
explica en la secciéon anterior. Hasta este momento, el Modelo fue aplicado
en ocho (8) sectores industriales y hay un noveno sector en andamiento. Los
sectores son los siguientes:

a) Petroquimica;

b) Textil;

¢) Telecomunicaciones;

d) Maquinas y Equipamientos;

e) Construccion Civil (edificaciones);

f) Alimentos (carnes);

g) Calzados;

h) Fundicién;

i) Construccion y reparacion de embarcaciones y estructuras flotantes

(en andamiento).

A continuacién se presenta un resumen de los principales resultados
alcanzados en cada sector, destacandose: escenario econémico 2006-2010;
Estados con mayor crecimiento del empleo en el sector: 2006-2010; participa-
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cion en el PBI industrial en 2004; principales tendencias tecnolégicas; princi-
pales tendencias organizativas; principales tendencias ocupacionales; prin-
cipales tendencias educativas.

II.1 Sector: Petroquimico

Participacion del sector en el PBI de la Industria de Transformacién en
2004: 1%

Estados con mayor crecimiento del empleo en el Sector - 2006-2010: Rio
de Janeiro y Bahia.

Escenario econémico 2006-2010

La politica fiscal no debera afectar la capacidad de inversioén de Petrobras.
Asimismo, las metas de inflacién deben permitir un alineamiento entre pre-
cios internos e internacionales de los derivados del petréleo durante todo el
periodo 2006-2010. Petrobras debera implementar su plan plurianual de in-
versiones y expandir la capacidad de refinacion de petrdleo a lo largo del
periodo, destacando la capacidad de refinaciéon de petréleo pesado. Sin em-
bargo, en el corto plazo, el desempeno de la produccién de resinas y
elastomeros deberd presionar negativamente al sector.

Principales tendencias tecnolégicas

* Aumento de la importancia de las tecnologias de gestion.

*  Crecimiento en el uso de tecnologias de automatizacién y de control de
procesos.

*  Crecimiento en el uso de tecnologias que disminuyen la emisién de con-
taminantes gaseosos y liquidos.

*  Aumento de la oferta de nuevos productos basados en nuevas combina-
ciones poliméricas.

Principales tendencias organizativas

* Aproximacion entre las empresas de la 2% y 3% generaciones.

* Aumento de la importancia de la etapa de investigacion, desarrollo e
innovacién de productos.

* Eldireccionamiento de las inversiones todavia estara dirigido al aumento
del volumen de produccion.

* El proceso de tercerizacion tendera a crecer.

20



La formacién profesional y la productividad

Principales tendencias ocupacionales

Crecimiento de la importancia de los ingenieros y técnicos de
medioambiente.

Crecimiento de profesionales especializados en polimeros.

Los trabajadores involucrados directamente con la operacion de las plan-
tas actuaran en forma integral, en lo referente a la deteccién, diagndsti-
co, accion y seguimiento de la accion.

Principales tendencias educativas

La capacitacion on the job serd intensificada en las empresas del sector y
debera abarcar todas las areas, incluso las de 1&D.

Incorporaciéon de conocimientos relacionados con la gestion ambiental
en la formacién de técnicos.

Incorporaciéon de conocimientos relacionados con las tecnologias de ges-
tién y andlisis de riesgos en la formacioén de ingenieros y técnicos.
Intensificacion de los conocimientos relacionados con los materiales
poliméricos.

I1.2 Sector: Textil

Participacion del sector en el PBI de la Industria de Transformacién en
2004: 2%

Estados con mayor crecimiento del empleo en el Sector - 2006-2010: San
Pablo, Santa Catarina, Minas Gerais, Mato Grosso, Bahia, Ceard y Paraiba.

Escenario economico 2006-2010

Aunque el aumento de la renta real pueda garantizar una mayor de-

manda para el sector en el periodo, por otro lado, el mantenimiento del Real
valorizado tendera reducir su competitividad. Asimismo, el fin del acuerdo
de textiles y vestimenta (ATV) debe aumentar la competencia de las impor-
taciones, estando el crecimiento del sector altamente condicionado a la pe-
netracion de los productos chinos en el Brasil.

Principales tendencias tecnolégicas

Desarrollo de nuevos productos mediante nuevas fibras textiles.
Aumento de la productividad mediante la automatizacién de los proce-
sos de hilado y tejido.

Aumento de la participacion de “tecnologias mas limpias” en el seg-
mento de beneficiaciones textiles.
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* Uso de herramientas informaéticas en la etapa de creacién y desarrollo
de piezas confeccionadas.

Principales tendencias organizativas

*  Mayor preocupacion por las necesidades de los clientes finales.

e Ofrecimiento de una mayor variedad de articulos textiles.

*  Crecimiento del poder de las empresas minoristas.

* Mayor integracion entre los agentes que componen la cadena producti-
va, generando varias redes de produccion y distribucién.

Principales tendencias ocupacionales

* Aparicién del ingeniero de fibras textiles.

*  Crecimiento de la importancia de los disehadores textiles.

* Disminucién de la importancia de las ocupaciones operativas debido al
proceso de automatizacion.

Principales tendencias educativas

* Incorporacién de conocimientos relacionados con la informatica y la elec-
tronica en la formacion técnica y operativa.

* Aumento de la importancia de profesionales con visiéon completa de la
cadena productiva.

* Incorporacién de conocimientos relacionados con la gestion y la
comercializacion en la formacion de ingenieros y técnicos textiles.

* Incorporacién de habilidades del comportamiento -trabajo en equipo y
creatividad- en la formacién de técnicos e ingenieros textiles.

II.3 Sector: Maquinas y equipamientos

Participacion del sector en el PBI de la Industria de Transformacién en
2004: 3%

Estados con mayor crecimiento del empleo en el Sector - 2006-2010: San
Pablo, Rio Grande do Sul, Santa Catarina, Parana y Amazonas.

Escenario econémico 2006-2010

El sector debe continuar presentando un fuerte crecimiento, en virtud
de la expectativa de consolidacion del crecimiento econémico (en el caso de
los bienes de inversiones), y de la ampliacién del crédito para personas fisi-
cas (en el caso de los bienes durables). La posibilidad de reduccién de los
precios de las commodities sidertrgicas podra beneficiar a productores y con-
sumidores de maquinas y tractores en los préximos afios.
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Principales tendencias tecnolégicas

Uso de la tecnologia de la informacion en la viabilizacion de manufac-
tura virtual-teleoperar o teleprocesar un determinado equipamiento a
distancia.

Aumento del desarrollo de productos, valiéndose de los conceptos de
modularizacién y patronizacion.

Aumento del uso de tecnologias near net shape, en las cuales se combina
un namero cada vez mayor de operaciones en una misma maquina.
Aumento del uso de tecnologias con concepto high speed cutting.
Aumento del uso de tecnologias de concepcion y prototipado répido.

Principales tendencias organizativas

Surgimiento de empresas montadoras de subsistemas.

Desplazamiento de etapas del proceso (mecanizacién) productivo para
los pequefios fabricantes.

Agregacion por parte de las empresas del 1° nivel (fabricantes) de servi-
cios de postventa.

Estrechamiento de las relaciones entre los eslabones de la cadena pro-
ductiva y la mayor integracion entre las diversas actividades de la em-
presa.

Crecimiento del ofrecimiento de servicios por parte de las empresas fa-
bricantes.

Principales tendencias ocupacionales

Las ocupaciones operativas seran mas polivalentes, con involucramiento
de estos profesionales en funciones de apoyo.

Surgimiento del ingeniero de materiales.

Surgimiento del técnico en automatizacién y robética.

Principales tendencias educativas

Incorporacion de conocimientos relacionados con la gestion de proce-

sos en la formacién de técnicos.

Incorporacién de conocimientos relacionados con las tecnologias de con-

trol de procesos en la formacion de operadores.

Incorporacion de conocimientos relacionados con las normas y proce-

sos de normalizacion en la formacioén de ingenieros y técnicos.

* Incorporaciéon de conocimientos relacionados con la gestion ambien-
tal en la formacién de ingenieros, técnicos y operadores.
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I1.4. Sector: Telecomunicacion

Participacion del sector en el PBI de la Industria de Transformacién en
2004: 1%

Estados con mayor crecimiento del empleo en el sector - 2006-2010: San
Pablo, Rio de Janeiro y Minas Gerais.

Escenario Econémico 2006-2010

La mejoria de la actividad econémica podra traer buenas perspectivas
para la demanda por comunicacién de datos. En el caso de las llamadas con-
vencionales, las perspectivas también son favorables, teniendo en cuenta el
escenario de recuperacion de renta. Debe observarse una intensificacion en
el proceso de migracién de trafico de la telefonia fija para la mévil en los
proximos afios. En virtud del aumento de la competencia entre los dos servi-
cios, las tarifas de uso deben retroceder, lo que podra generar un estimulo
adicional para la demanda de llamadas convencionales.

Principales tendencias tecnolégicas

* Aumento de tecnologias basadas en la convergencia de los servicios de
voz, datos y multimedia (video) y la interoperabilidad entre equipa-
mientos, redes y aplicaciones de software.

*  Desplazamiento del foco de mercado para la flexibilizacion de la oferta
del ancho de banda, ademas de la garantia de calidad del servicio presta-
do.

*  Crecimiento de las tecnologias xXDSL y de la fibra 6ptica hasta los usua-
rios finales.

*  Crecimiento de las tecnologias relacionadas con la seguridad en la co-
municacién mediante la apertura de las plataformas y la oferta de
multiservicios en las redes de telecomunicaciones.

Principales tendencias organizativas

* Aumento de importancia de las actividades de especificacion de carac-
teristicas técnicas y de la gestion del servicio.

* Aumento de la importancia de los call center receptivos.

* Aumento de la importancia en el desarrollo de software aplicativos.

* Aumento de la importancia de las actividades de prototipado, experi-
mentacion, validacién y homologacion de sistema/solucion.
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Principales tendencias ocupacionales

* Surgimiento del ingeniero de sistemas de telecomunicaciones méviles.

* Surgimiento del técnico en sistemas de telecomunicaciones méviles.

* Surgimiento del técnico en trasmisiones de microondas.

* Aumento de la importancia de profesionales que posean la visiéon
sistémica del flujo productivo.

Principales tendencias educativas

* Incorporacién de conocimientos relacionados con el control de calidad
y gestion de la produccién en la formacién de operadores y técnicos.

* Incorporacién de conocimientos relacionados con el mercado consumi-
dor en la formacion de ingenieros.

I1.5. Sector: Construccion civil

Participacion del sector en el PBI de la Industria de Transformacién en
2004: 17%

Estados con mayor crecimiento del empleo en el sector - 2006-2010: va-
rios Estados, pero el mayor crecimiento en San Pablo

Escenario econémico 2006-2010

En el mediano plazo, el sector de edificaciones presenta expectativas
favorables, considerando el mantenimiento de la actual politica de libera-
cion de financiamiento inmobiliario. El sector de infraestructura recién co-
mienza a adquirir importancia a partir de 2007, luego de las elecciones presi-
denciales. El funcionamiento de las asociaciones publico privadas (APP) re-
cién debera dar aliento al sector luego de 2010, dadas las trabas legales in-
trinsecas al proceso.

Principales tendencias tecnolégicas

*  Crecimiento del uso de tecnologias basadas en el concepto de industria-
lizacion sutil.

» Utilizacién de tecnologias web para las etapas de planificacién de pro-
yectos, gerenciamiento de la ejecucién de la obra y comercializacion del

emprendimiento.

*  Crecimiento en el uso de subsistemas integrados (bafios y puertas pron-
tas).

* Crecimiento en el uso de tecnologias para optimizaciéon de las etapas
constructivas.
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Principales tendencias organizativas

Aumento elevado de la importancia de la defensa del medioambiente,
derechos del consumidor y legislacion de uso y ocupacion del suelo.
Mayor aproximacioén y articulacién entre los eslabones, generando una
cadena productiva de valores especifica para un determinado nicho de
mercado o tipo de emprendimiento.

Aumento de la importancia del ciclo de vida del ambiente construido.
Fuerte tendencia a los procesos de tercerizacion, haciendo que los pro-
veedores de servicios ganen mayor importancia.

Crecimiento de la importancia de las empresas de proyectos e ingenie-
ria consultiva.

Principales tendencias ocupacionales

Aumento de la importancia de las actividades de gerenciamiento para
profesionales del area técnica.

Surgimiento de la funciéon de controlador de productividad en las obras.
Surgimiento de la funcion de analista de ingenieria.

Surgimiento de la funcién de ingeniero de prospeccion de procesos.
Surgimiento de la funcioén gestor de informaciones.

Principales tendencias educativas

Incorporaciéon de conocimientos relacionados con la gestion de la pro-
duccioén en la formacién de técnicos e ingenieros.

Incorporaciéon de conocimientos relacionados con las tecnologias de in-
formacion en la formacién de técnicos e ingenieros.

Incorporacién de habilidades del comportamiento en la formacién de
operadores.

Incorporacion de conocimientos sobre metrologia, modulacién, proce-
sos racionalizados y sistemas constructivos en la formacion de trabaja-
dores, técnicos y demas profesionales del sector de Construccién Civil.

I1.6. Sector: Alimentos

Participacion del sector en el PBI de la Industria de Transformacién en

2004: 10%

Estados con mayor crecimiento del empleo en el sector - 2006-2010: Cear4,

Minas Gerais, Rio Grande do Sul, Parand, Pernambuco, Bahia, Rio Grande
do Norte y Santa Catarina.
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Escenario econémico 2006-2010
Este sector debera ser influenciado principalmente por tres factores: a)

aumento de la demanda doméstica, b) mantenimiento de la competitividad
del producto nacional en el mercado externo, y c) crecimiento econémico
mundial. Cabe destacar que las exportaciones del sector vienen ganando
espacio de forma de representar aproximadamente el 40% de la produccién
nacional total.

Principales tendencias tecnolégicas

Aumento en el desarrollo de innovaciones en las areas de genética, nu-
tricién y salud animal.

Aumento en el uso de tecnologias que permitan un estricto monitoreo
en los requisitos sanitarios y de seguridad alimentaria.

Aumento en el uso de tecnologias que auxilien en la ampliacion del pla-
zo de validez de los productos comercializados.

Crecimiento de tecnologias basadas en nuevos materiales y métodos para
envases.

Principales tendencias organizativas

Aumento de la importancia de las legislaciones e inspecciones ambien-
tales en los paises importadores.

Difusion de los sistemas de certificacion.

Aumento de la importancia de las politicas relacionadas con el control y
la regulacion de productos genéticamente modificados.

Aumento de la importancia de los sistemas de trazabilidad.

Principales tendencias ocupacionales

Actuacién de ocupaciones transversales al sector, como por ejemplo,
biotecnélogos, técnicos en laboratorio de biotecnologias y analistas de
logistica.

Aumento de la importancia de profesionales que tengan conocimiento
sobre tecnologias limpias y vision de conjunto.

Aumento de la importancia de los profesionales que estudien al consu-
midor, sus expectativas, sus exigencias.

Surgimiento de nuevas actividades relacionadas con los organismos
genéticamente modificados (OGM).

Principales tendencias educativas

Incorporacion de las dimensiones ambientales y sociales en la forma-
cion de todos los profesionales que acttian en este sector.
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Incorporacién de conocimientos relacionados con las caracteristicas del
consumidor final en la formacién de ingenieros de alimentos.
Incorporaciéon de conocimientos relacionados con los procesos de certi-
ficacién en la formacion de técnicos.

Incorporacion de conocimientos relacionados con la higiene, salud y
seguridad en la formacion de profesionales operativos.

I1.7. Sector: Calzados

Participacion del sector en el PBI de la Industria de Transformacién en
2004: 1%

Estados con mayor crecimiento del empleo en el sector - 2006-2010: San
Pablo, Ceara, Minas Gerais, Bahia y Goias.

Escenario economico 2006-2010

Aunque la elevacion de la renta real pueda garantizar una mayor de-

manda para el sector en el periodo, el mantenimiento de la tasa de cambio
apreciada, que disminuye la competitividad del sector, y, asimismo, las ne-
gociaciones del gobierno brasilefio con China y Argentina, pueden resultar
en una reduccioén en el potencial de crecimiento.

Principales tendencias tecnolégicas

Aumento de la oferta de nuevos productos, incorporando nuevos mate-
riales.

Aumento del uso de “tecnologias mas limpias” en las etapas de encola-
do y terminacién.

Aumento del uso de tecnologias de la informacion en las etapas de de-
sarrollo, distribucién y comercializacion.

Aumento del uso de tecnologias de gestion en la gestiéon de la produc-
cion.

Principales tendencias organizativas

Aumento de la importancia de las legislaciones e inspecciones laborales
en los paises importadores.

Aumento de la importancia de los programas gubernamentales de con-
trol ambiental.

Uso maés intenso de los sistemas de normalizacién y certificacién, en la
figura de sellos relacionados con la calidad, con respecto al medio-
ambiente y a acciones de responsabilidad social.
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* Mayor adopcion de sistemas de produccion “magra” (lean manufacturing)
por los fabricantes.

Principales tendencias ocupacionales

* Aumento de la importancia del disehador de moda.

* Aumento de la importancia de profesionales con vision gerencial y co-
mercial del sector.

* Surgimiento de la funciéon de técnico en materiales.

* Surgimiento de la funcién de ingeniero de materiales.

Principales tendencias educativas

* Incorporaciéon de conocimientos relacionados con la gestién de la cade-
na de abastecimiento en la formacion de técnicos.

* Incorporacién de conocimientos relacionados con las herramientas
informaticas para desarrollo y modelado en la formacién de técnicos y
modelistas.

* Incorporacién de conocimientos relacionados con la biomecénica en la
formacion de técnicos.

* Incorporacién de conocimientos relacionados con la gestion ambiental,
incluyendo temas sobre legislacion, tratamiento de residuos, reciclado y
responsabilidad ambiental en la formacién de técnicos.

I1.8. Sector: Fundicién

Participacion del sector en el PBI de la Industria de Transformacién en
2004: 1%

Estados con mayor crecimiento del empleo en el Sector - 2006-2010: Mi-
nas Gerais, San Pablo, Pard, Bahia y Maranhao.

Escenario econémico 2006-2010

El posible aumento de la renta real de los trabajadores podra provocar
una elevacion en el consumo de bienes durables y no durables que, a su vez,
utilizan principalmente cobre y aluminio como insumos. Los precios inter-
nacionales podran declinar a partir de 2006, mediante una posible elevacion
de las tasas de intereses americanas y del aumento de la oferta de los princi-
pales productores de metales no ferrosos. En el Brasil, las inversiones para
aumento de la produccién de cobre y de aluminio de la Compania Vale do
Rio Doce y las inversiones del Grupo Votorantin (aluminio) deberan garan-
tizar un escenario de expansion para la produccion del sector en el horizon-
te proyectado.
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Principales tendencias tecnolégicas

Aumento del uso de nuevos materiales en piezas fundidas.

Aumento del uso de tecnologias mds limpias en el proceso de moldes.
Aumento del uso de tecnologias de gestion relacionadas con los siste-
mas de certificacion y herramientas gerenciales.

Aumento del uso de tecnologias para reaprovechamiento de deshechos
de fundicion.

Aumento del uso de softwares de gerenciamiento y simulaciéon de pro-
Cesos.

Principales tendencias organizativas

Aumento de la importancia de las legislaciones e inspecciones ambien-
tales en los paises importadores.

Aumento de la importancia de las acciones de salvaguarda de paises
importadores.

Crecimiento de la comercializacién de productos mediante transaccio-
nes electrénicas (Internet, B2C, entre otras).

Adopcioén, por parte de las empresas de fundicion, de sistemas de pro-
duccién basados en células.

Establecimiento de sellos ambientales por parte de los fabricantes de
bienes finales.

Principales tendencias ocupacionales

Aumento de las oportunidades de trabajo, en el sector, para ocupacio-
nes del drea ambiental.

Aumento de la importancia de los profesionales de investigacion y de-
sarrollo.

Aumento de la importancia de profesionales vinculados a la gestion de
costos.

Aumento de la importancia de profesionales vinculados a los sistemas
de certificacion y calidad.

Principales tendencias educativas

Incorporaciéon de conocimientos relacionados con las normas reglamen-
tarias brasilefias (NR) y certificaciones ambientales y de calidad en la
formacion de técnicos e ingenieros.

Incorporacién de conocimientos relacionados con las herramientas de
calidad y gestion ambiental en la formacién de operadores.
Incorporaciéon de conocimientos relacionados con la gestiéon de la inno-
vacién tecnolégica en la formacién de profesionales de nivel gerencial.
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III. INTERACCION PARA LA DIFUSION TECNOLOGICA

Las acciones del SENAI, para auxiliar en la creaciéon de un ambiente
favorable al proceso de difusién de nuevas tecnologias, se establecen consi-
derando dos niveles diferentes. Uno externo, en el cual el SENALI actta fren-
te a empresas y trabajadores, mediante la divulgaciéon de la informacién tec-
nolégica, reformulaciones curriculares e informaciones ocupacionales
(interaccién para difusion tecnolégica) y otro interno, donde el SENAI crea
un proceso permanente de gestion de la modernizacién, de manera de aten-
der la demanda actual y prepararse para aquella demanda que esta siendo
estimulada mediante sus acciones de difusién (Gestion de la Modernizaciéon
del SENAI).

La actuacion frente a empresas y trabajadores se basa en la premisa de
que el proceso de difusién de nuevas tecnologias se inicia con la divulga-
cion de informaciones técnicas y de mercado, lo que contribuye para dismi-
nuir el grado de incertidumbre en la toma de decisiones para la adquisicion
de dichas tecnologias. Para ello, el Departamento Nacional del SENAI cre6
el Proyecto SENAI de Difusién Tecnoldgica, que organiza un conjunto de
actividades y elabora documentos especificos para actuar en procesos de
difusion tecnolégica ante empresas y docentes y técnicos del SENAIL A con-
tinuaciéon presentamos las acciones de difusion para empresas, presentan-
dose las acciones para docentes y técnicos y una seccion especifica, poste-
riormente.

IIL.1. Difusién tecnolégica en empresas

El Proyecto SENAI de Difusion Tecnolégica busca divulgar, a empresa-
rios de sectores industriales especificos (y también a docentes del propio
SENAI, como veremos en la préxima seccioén), informaciones sobre las tec-
nologias emergentes especificas, prospectadas por el Modelo SENAI de Pros-
peccién, que tendran mayor probabilidad de difusion en los préximos diez
afos. Para la divulgaciéon de dichas informaciones se seleccionaron cinco
herramientas complementarias: taller SENAI de difusién tecnolégica; visita
orientada a ferias tecnolégicas; Em tempo difusdo tecnoldgica; boletin de difu-
sién tecnoldgica; estudio técnico sobre tecnologias emergentes especificas.
Dichas herramientas se detallan a continuacion.
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III.1.a. Taller SENAI de difusion tecnoldgica

Tiene por objetivo presentar los resultados del Modelo SENAI de Pros-
peccién para el sector considerado y, en forma mas detallada, proporcionar
informaciones sobre un grupo de tecnologias emergentes prospectadas por
el Modelo SENAI de Prospeccion. Dichas informaciones son presentadas
por especialistas, en forma de paneles. De este evento participan empresa-
rios. En esa oportunidad, los empresarios participantes completan cuestio-
narios que buscan hacer un mapeo de su conocimiento sobre las tecnologias
emergentes especificas e identificar las tecnologias que poseen mayor po-
tencialidad de difusion.

III.1.b. Visita orientada a ferias tecnolégicas

Dando continuidad al proceso de divulgaciéon de informaciones técni-
cas, se organiza una visita a los principales proveedores de las tecnologias
emergentes especificas. Para ello, los participantes deberan cumplir un iti-
nerario, que fue establecido al final del taller SENAI de difusion tecnolégica.
Ademas de ello, la visita a ferias tecnolégicas es una de las herramientas
utilizadas por la metodologia de monitoreo de la difusién tecnolégica utili-
zada por el SENAI Como complemento de dicha actividad, los participan-
tes completan otro cuestionario que -partiendo de la premisa que las ferias
tecnolégicas pueden ser consideradas indicadores de innovacién para sec-
tores industriales- busca identificar, en la percepciéon de los participantes,
nuevas tendencias tecnoldgicas para el sector considerado.

IIL.1.c. Em tempo difusdo tecnolégica

Esta publicacion es el resultado, preparado en lenguaje periodistico, de
los talleres y visita a ferias. Es elaborada por un profesional del periodismo
que tiene como funcién sintetizar las informaciones generadas durante el
taller, entrevistar a los participantes buscando sus impresiones y percepcio-
nes sobre los eventos. Em tempo difusio tecnologica es distribuido a través de
los nticleos de informacion tecnolégica de los Departamentos Regionales para
las unidades operativas y empresas de los sectores considerados.

III.1.d. Boletin de difusion tecnoldgica

Los boletines de difusion tecnoldgica buscan aumentar el alcance de la
difusion de las informaciones sobre las tecnologias emergentes especificas.
Los boletines tienen periodicidad trimestral y su distribucion se hace en medio
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electrénico o impreso. Este informativo es enviado a un grupo de empresas
de interés de cada Departamento Regional, asi como a docentes e institucio-
nes sectoriales, mediante los nticleos de informacion tecnoldgica o escuelas
del SENAL

IIL.1.e. Estudios técnicos sobre las tecnologias emergentes especificas
Estos estudios -desarrollados por universidades- apuntan a generar in-
formaciones teéricas y empiricas més detalladas sobre la adquisicién y uso
de las tecnologias emergentes. Para ello, se utilizan fuentes secundarias y
estudios de caso que presentan datos reales sobre la importancia de las tec-
nologias para las empresas que las poseen. El estudio contempla los siguien-
tes temas:
* Descripcion técnica
En este tema, se presentara la descripcion técnica de cada TEE de
cada segmento tecnoldégico, tomando en cuenta: composicion o es-
tructura de la tecnologia; principio de funcionamiento y funciona-
miento; funciones y funcionalidad (en caso de tecnologias de pro-
ductos); posibles nuevos productos generados por la tecnologia; ven-
tajas relativas (costo x beneficio) frente a la tecnologia sustituida (en
caso que exista sustitucion); lista de proveedores, sus principales ca-
racteristicas y su distribucién nacional o regional; lineas de
financiamiento para adquisicién de las TEE.
* Estudio de caso
En este tema se presentaran estudios de caso de empresas que utili-
zan las TEE estudiadas. En este estudio, deberan presentarse las po-
sibles ganancias reales de productividad y de mercado de la empresa
luego de la adquisicién, uso o desarrollo; nuevos productos genera-
dos de la tecnologia (cuando haya); ventajas relativas frente a la tec-
nologia sustituida segun la percepcion de los usuarios; el proceso de
transferencia de la tecnologia y los posibles cuidados observados
durante el proceso.

III.1.f. Resumen de las acciones de difusion tecnolégica en empresas

En 2007 se organizaron cuatro talleres y se realizaron cinco visitas orien-
tadas a ferias tecnoldgicas, que involucraron a 42 empresas y a 25 conferen-
cistas. En la siguiente Tabla 1 puede verse un resumen de las acciones de
difusion tecnoldgica en empresas, realizadas en 2007.
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Tabla 1. Acciones de difusion tecnoldgica: talleres y ferias (2007)

2007
Eventos Numero Participantes
de eventos Empresarios | Conferencistas
Taller SENAI de difusién tecnoldgica 4 42 25
Ferias tecnolégicas 5 42

Podemos tener una idea aproximada de la efectividad de dichas accio-
nes procesando el cuestionario de evaluacién, que los empresarios comple-
tan al final de dichos eventos. Considerando en ese cuestionario los puntos
relativos a “importancia de los temas abordados para el sector”, “aplicabilidad
de los temas en sus actividades” y “agregado de nuevos conocimientos”, el
93% de los empresarios evalué dichas actividades en las categorias de exce-
lente y bueno. O sea, esos eventos, en la 6ptica de los empresarios, ayudan
en la comprensién de las nuevas tecnologias.

Otro cuestionario aplicado durante dichas actividades contribuye con el
monitoreo de las tasas de difusién de las tecnologias emergentes prospectadas.
Considerando todos los empresarios que completaron dicho cuestionario,
identificamos una tasa de difusién actual de las tecnologias emergentes en
sus empresas, de aproximadamente un 33%. Cuando fueron consultados so-
bre la difusioén en los préximos cinco afios, la tasa de difusién alcanzé el 79%.
Esta tendencia es precisamente la esperada para la curva de difusion tecnol6-
gica, ya que la expectativa es la de que esas tecnologias presenten una tasa de
difusién mas baja en el presente y mas elevada en el futuro.

Considerando las acciones de difusién tecnolégica, en la perspectiva de
las publicaciones que contienen informaciones mas detalladas sobre las tec-
nologias emergentes, llegamos a 23 titulos distintos con un tiraje de 11.800
ejemplares, segin puede verse en la Tabla 2 siguiente.

Tabla 2. Acciones de difusién tecnolégica: publicaciones (2007)

Publicaciones 2007
Numero de publicaciones | Tiraje por publicacion| Total
Boletin de difusién tecnoldgica 13 600 7.800
“Em Tempo” Difusdo Tecnoldgica 5 600 3.000
Estudios técnicos 5 200 1.000 *
Total 11.800

* Previsto para 2008
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II1.2. Desarrollo profesional de trabajadores

Las acciones derivadas del Modelo SENAI de Prospeccién dirigidas al
desarrollo profesional de los trabajadores pueden agruparse en actualiza-
cion curricular y Sistema SENAI de Informaciones Ocupacionales (SINO).

II1.2.a. Actualizacion curricular

Las acciones dirigidas a la actualizacion curricular se insertan en el auxilio
del disefio de nuevos perfiles ocupacionales, que ocurre en el ambito de co-
mités técnicos sectoriales, coordinados por la Unidad de Educaciéon Profe-
sional del SENAI Nacional. Estos comités son foros consultivos instalados
para el debate sobre asuntos relacionados con la educacién y el trabajo. Es-
tdn compuestos por profesionales de diversos segmentos internos y exter-
nos al SENAI, cuyo know-how préctico y tedrico y visiéon de futuro contribu-
yen para orientar la toma de decisiones en lo que se refiere a las acciones de
educacién profesional. Las principales funciones de los comités son:

* Definir perfiles profesionales basados en competencias, contemplan-

do parametros que permitan evaluar desempenos.

* Actualizar permanentemente los perfiles profesionales.

* Proporcionar subsidios para la elaboracién de normas para certifica-

cién profesional.

Las informaciones generadas por la aplicacion del Modelo SENAI de
Prospeccion al sector industrial de la ocupacion considerada, contextualizan
un escenario futuro en el cual las ocupaciones en cuestion irdn probable-
mente a actuar. Estas informaciones son fundamentales para el cumplimiento
de una determinada etapa de la metodologia de definicién de perfiles profe-
sionales basados en competencias, que busca “identificar y diagnosticar ten-
dencias relativas al sector, al tipo de formacién necesaria y perspectivas fu-
turas”. Con ello, los perfiles generados por los comités estaran aptos para
atender no solamente las necesidades actuales de la demanda industrial,
sino también aquellas futuras condicionadas por la difusiéon de nuevas tec-
nologias y cambios organizativos.

Estas informaciones ya fueron llevadas a nueve comités técnicos secto-
riales, siendo ocho en el sector de construccién civil y uno en el sector de
confeccion textil (Tabla 3). Las ocupaciones cuyo establecimiento de perfiles
tuvo la insercion de informaciones del Modelo SENAI de Prospeccion fue-
ron los siguientes:
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Tabla 3. Comités técnicos sectoriales con insercion de informaciones
del Modelo SENAI de Prospeccion

Sector Ocupaciones

Armador

Carpintero de forma

Electricista instalador residencial de baja tension
Construccion Civil Plomero gasista residencial

Capataz de obras

Pedrero

Instalador industrial

Pintor de obras

Confeccién de vestimenta Técnico en confeccién de vestimenta

La efectividad de dicha insercion en los comités técnicos sectoriales puede
ser verificada mediante el andlisis de los nuevos patrones de desempeno’ y
elementos de competencia® establecidos para las ocupaciones focalizadas,
segln se describe en la seccion siguiente.

IIL.2.b. Resultados de la actualizacién curricular

Como las informaciones generadas por el Modelo SENAI de Prospec-
cion estan relacionadas con la posibilidad de cambio de las actividades (ta-
reas) de determinadas ocupaciones, se puede establecer como indicador las
modificaciones identificadas en los patrones de desempefo y elementos de
competencia que estan relacionadas con las informaciones generadas por el
Modelo SENAI de Prospeccién. A continuacion se presentan algunos ejem-
plos del uso de las informaciones generadas por el Modelo SENAI de Pros-
peccién en ocupaciones seleccionadas del sector de construccién civil.

Ocupacioén: albanil

* Elemento de competencia: ejecutar albanileria estructural

* Informacion generada por el Modelo SENAI de Prospeccion: la alba-
nileria estructural fue una tecnologia emergente especifica que ten-
dra gran probabilidad de difusion.

1 Patrones de desempefio, de acuerdo con la metodologia establecida, son acciones que juntas
permiten al profesional alcanzar un elemento de competencia.

2 Elementos de competencia, son conjuntos de actividades que juntas permiten al profesional
ejecutar una determinada tarea.

36



La formacién profesional y la productividad

Ocupacién: capataz de obras

* FElemento de competencia: gerenciar equipos de trabajo; participar
de la planificacién ejecutiva de la obra

* Informacion generada por el Modelo SENAI de Prospeccion: tenden-
cia de aumento en el uso de herramientas de gestion en el cantero de
obras; tendencia de aproximacién entre los niveles técnicos y
operativos.

También pedimos que los técnicos responsables por la concepcién y con-
duccién de los trabajos de los comités técnicos sectoriales hicieran una eva-
luacion de la insercion de los datos de prospeccion en las reuniones de los
comités de construccién civil. Uno de los responsables informé que:

“Las informaciones proporcionadas constituyeron una rica fuente de datos que

subsidiaron y dieron fundamentacion cientifica a todo el trabajo desarrollado

con los diversos comités técnicos sectoriales nacionales para la elaboracion/vali-
dacion de los perfiles profesionales del armador, carpintero de formas, electricis-
ta instalador residencial de baja tension, plomero instalador residencial, plome-
ro gasista residencial, capataz de obras, albaiiil y pintor de obras. El comité
estaba constituido por varios especialistas del drea tecnologica en estudio, y sus
componentes trajeron para la realizacion del trabajo, elaboracion/validacion de
perfiles profesionales, sus conocimientos técnicos y sus experiencias en el mer-
cado de trabajo, que conjugados y cruzados con los datos de investigacion otor-
garon mayor validez cientifica a las informaciones recabadas, ya que posibilito,
en determinados momentos, cotejar las informaciones cuando surgieron dudas,

y en otro momento, confirmar las informaciones recabadas.” (Responsable 1,

Comité Técnico Sectorial).

El otro responsable, a quien se le solicité que hiciese la evaluacion declaro:

“Los resultados de la prospeccion del drea de construccion civil, presentados a

los comités, en forma sintética, con el auxilio de Powerpoint, inmediatamente

luego de la apertura de los trabajos formaron parte de una de las importantes
etapas preconizadas en la metodologin SENAI para el establecimiento de perfi-
les profesionales en base a competencias, esto es, la de producto de entrada para
la definicion del perfil. Se constituyd, sin dudas, en fuente documental de rele-
vancia, suscitando interés y cuestionamientos por parte de los participantes, al

lado de otras fuentes como la Clasificacion Brasileria de Ocupaciones (CBO) y

la Clasificacion Nacional de Actividades Economicas (CNAE).

Considerando esto, es deseable que los estudios de prospeccion relacionados con

petfiles profesionales a ser definidos por comités técnicos sectoriales, nacionales
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o regionales, cuando haya, sean presentados a los miembros del comité, ya que
subsidian el establecimiento de los perfiles profesionales, tanto las competencias
profesionales propiamente dichas como el contexto de trabajo de la calificacion.”
(Responsable 2, Comité Técnico Sectorial).

III.2.c. Sistema SENAI de informaciones ocupacionales

Las informaciones ocupacionales funcionan como un importante
referencial para la elaboracién de estrategias y planes de accion para que
empresas, trabajadores, estudiantes, instituciones de formaciéon profesional
y organos gubernamentales enfrenten los desafios de un mercado laboral
cada vez mas competitivo. Ademas de ello, cuanto mas se consigue generar
informaciones en un contexto que incorpora sefiales del comportamiento
futuro del mercado de trabajo, tanto més valiosas son esas informaciones.

Por esas razones, el SENAI desarroll un sistema de informaciones ocu-
pacionales, que sirve como un eficiente indicador de las tendencias del mer-
cado laboral. Se elabora a través de un detallado relevamiento de datos, rea-
lizado a partir de las familias ocupacionales de la industria, identificadas en
la Clasificacion Brasilefia de Ocupaciones, del Registro Anual de Informa-
ciones Sociales, del Ministerio de Trabajo y Empleo (RAIS), de la Investiga-
cion Anual de Muestreo por Domicilios (PNAD) y de los andlisis de tenden-
cias ocupacionales.

El Sistema SENAI de Informaciones Ocupacionales esta compuesto por
tres sitios web, denominados de esta forma: Almanaque de Profesiones, Pro-
fesiones Industriales y Centinela Ocupacional.

El Almanaque de Profesiones esta destinado al joven. En tiempos de
intensa competencia en el mercado de trabajo, gana mas quien posee un
mayor conocimiento sobre la profesién y presenta las competencias necesa-
rias requeridas por las empresas. La elecciéon de la profesiéon y la oportuni-
dad del primer empleo son dilemas enfrentados por los jévenes. Saber mas
sobre la profesion e invertir en la formacién profesional pueden ser excelen-
tes pasos para quien quiera crecer profesionalmente.

El SENAI pensando en auxiliar al joven en el proceso de aclaracion so-
bre las carreras profesionales del sector industrial, elabor6 el Almanaque de
Profesiones. En el Almanaque, el joven obtiene informaciones sobre las acti-
vidades desempefiadas en el dia a dia de trabajo, lo que las empresas espe-
ran de un determinado tipo de profesional, donde puede el joven prepararse
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para ejercer la profesion y cudles son las disciplinas que seran enfatizadas a
lo largo de la formacion.

El sitio Profesiones Industriales contiene informaciones ocupacionales
para gerentes de recursos humanos de empresas, mientras que el sitio Cen-
tinela Ocupacional esta destinado al profesional que se encuentra empleado
o desempleado y sugiere algunas posibilidades de movilidad ocupacional.
El sitio Centinela Ocupacional est4 en fase de desarrollo.

IV. GESTION DE LA MODERNIZACION DEL SENAI

La Gestiéon de la Modernizacion del SENAI representa la forma mas efec-
tiva de actuacion del SENAI en el ambiente institucional favorable a la difu-
sion tecnolégica. Esto significa que el SENAI no solamente induce la difu-
sién tecnolégica en empresas, sino que también busca adecuarse a ese pro-
ceso de difusion.

De esta forma, el objetivo de la Gestion de la Modernizacién del SENAI
es el de flexibilizar, adecuar y actualizar permanentemente las acciones de
educacioén profesional y de servicios técnicos y tecnolégicos de las unidades
del SENAL

Para que se alcance este objetivo se desarroll6 una metodologia que con-
sidera un conjunto de indicadores que tiene en cuenta la dindmica actual y
futura del sistema productivo en el area de inclusién de cada unidad del
SENAI. Algunos tipos de modernizacién son definidos en funcién de las
necesidades de los Departamentos Regionales y asociados al comportamiento
de estos indicadores (se definieron nueve tipos de modernizacién). De este
modo, una unidad puede no ser elegible para ningtn tipo de moderniza-
cion, como puede ser elegible para mas de uno. Para cada tipo de moderni-
zacion se definen un moédulo tecnolégico y un médulo de capacitacion de
recursos humanos.

La metodologia de la Gestién de la Modernizaciéon del SENAI se utiliza
en el Programa de Modernizacién del Sistema SENAI para la Competitividad
Industrial, el que tiene por centro un sector industrial de actuacién del SENAL
La primera etapa de este proceso se consustancia en la elaboracién de los
planes regionales de actualizacién y de un plan nacional.

Para que la metodologia de la Gestion de la Modernizacién pudiese ser
eficientemente aplicada, se volvié necesario desarrollar un sistema.
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IV.1. Sistema de Gestion Permanente de la Modernizacion

El Sistema de Gestion Permanente de la Modernizacién viabiliza la apli-
cacién de la metodologia de gestion de la modernizacion y fue organizado
considerando algunas dimensiones:

a) establecimiento de reglas para la elaboraciéon de los planes de actualiza-
cién, definidas por las instancias técnicas y ejecutivas y divulgadas para
todos los Departamentos Regionales;

b) definicién de indicadores y criterios (mostrando el comportamiento ac-
tual y futuro de la demanda y de la oferta de cada unidad) a ser aplica-
dos para todas las unidades, de manera que una modificacién en cual-
quier indicador o criterio pasa a valer para el conjunto de unidades;

c) elaboraciéon de un manual de procedimientos operativos con los proce-
dimientos para completar los cuestionarios, asi como las explicaciones
para todos los indicadores y criterios de elegibilidad de las unidades.
Una parte de los indicadores utilizados en la Gestion de la Moderniza-

cion del SENALI esta asociada al comportamiento futuro del empleo en el
area de inclusion de cada unidad, que es obtenido a través del andlisis de
tendencias ocupacionales. La finalidad principal del andlisis de tendencias
ocupacionales es estimar la demanda de mano de obra calificada, de manera
de anticipar el formateo de acciones de educacién profesional y de servicios
técnicos y tecnoldgicos.

El andlisis de tendencias ocupacionales utiliza el método insumo-pro-
ducto que, en lineas generales, consiste en calcular impactos en el empleo
nacional y de los Estados por sector, a partir de las variaciones proyectadas
de la demanda agregada para los diversos sectores de la economia brasilefia,
en base a los coeficientes técnicos de la matriz insumo-producto. De este
modo, la proyecciéon de empleos para el area de inclusion de cada unidad
tiene como soporte metodolégico la matriz insumo-producto de la econo-
mia brasilefia.

Otra parte de los indicadores estd asociada a la tasa efectiva de difusiéon
de determinadas tecnologias, que sera tratada en el punto IV.3 (Actualiza-
cion tecnolégica).

La operacionalizacion del Sistema ocurre mediante un conjunto de he-
rramientas que garantizan la eleccién de las unidades a ser actualizadas en
cada tipo de modernizacién. Las herramientas son las siguientes:
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* Banco de datos: se estructuré un banco de datos relacional en el que
se tratan temas como proyecciones de nuevos empleos, difusion tec-
nologica, datos sobre la atencion del SENAI, competencia, etc. Sirve
también de referencia para la plataforma de business intelligence (BI);

* Herramienta de business intelligence (BI): se utiliza una herramienta
proporcionada por Hyperion, que es considerada lider global en soft-
ware de Business Performance Management;

* Mecanismos web de consulta: se desarrollaron mecanismos web de
consulta a los DR (validacion de areas de inclusién y eleccién de las
unidades para modernizacién), interconectados con el banco de da-
tos y con la herramienta de BI.

IV.2. Capacitacion de recursos humanos

Una importante contribucién del Modelo SENAI de Prospeccion a la
capacitacion de recursos humanos del SENALI estd asociada a la Gestién de
la Modernizacion del SENAI. Como existen otras contribuciones igualmen-
te importantes, se decidié organizar una seccion especifica para tratar ese
tema (seccién V).

IV.3. Actualizacién tecnolégica

La Gestion de la Modernizacion del SENAI comprende un proceso per-
manente de actualizacién tecnolégica, pautada por la dindmica del sistema
productivo en el area de inclusién de cada unidad.

Hasta el momento, la actualizacién tecnolégica ocurre para las accio-
nes de educacion profesional de nivel bésico y técnico y para los servi-
cios técnicos y tecnologicos. De acuerdo con la necesidad y con la dina-
mica del sistema productivo, la modernizacién puede posibilitar la ex-
pansién, complementacién, sustitucion y mejoria de equipamientos e ins-
talaciones. Para cada uno de esos tipos de modernizacién se definieron
modulos tecnolégicos, compuestos por tecnologias maduras y emergen-
tes.

Como la Gestion de la Modernizaciéon del SENAI preconiza un bajo riesgo
en las inversiones, los indicadores de demanda son muy importantes para la
decisién de escoger cada tipo de modernizacién en cada unidad. Uno de

41



La formacién profesional y la productividad

esos indicadores se refiere a la tasa efectiva de difusién de las tecnologias
que componen cada médulo tecnolégico.

Para calcular la tasa efectiva de difusion de las tecnologias que compo-
nen cada médulo tecnolégico, se realizé una investigacién, en una muestra
estadisticamente representativa de empresas del sector de méaquinas y
equipamientos, basada en entrevistas con cuestionarios cerrados. La inves-
tigacion de difusion tecnoldgica para el sector de maquinas y equipamientos
tuvo cardcter nacional con la participaciéon de todos los Departamentos Re-
gionales del SENAL

IV.4. EM TEMPO Moderniza¢ao

Procurando divulgar todas las acciones de modernizacién se concibi6
un instrumento de divulgacion denominado “EM TEMPO Modernizagio”.
Escrito en lenguaje periodistico, este instrumento resume las acciones desa-
rrolladas en cada etapa del proceso de modernizacién y asocia entrevistas
con los participantes del proceso y dirigentes de la institucion. En 2007 se
elaboraron tres de esas publicaciones, totalizando 1.800 ejemplares.

V. CAPACITACION DE RECURSOS HUMANOS

La capacitacién de recursos humanos asociada al ambiente institucional
favorable a la difusiéon puede ser dividida en cuatro dimensiones: Programa
SENAI de Modernizacion; Proyecto SENAI de Difusion Tecnol6gica; Contri-
bucién al Programa Nacional de Capacitacion de Docentes; Publicaciones.

V.1. Programa SENAI de Modernizacién

En el ambito del Programa SENAI de Modernizacion, la capacitacion de
recursos humanos esta dirigida a la utilizacién de la base técnica que el refe-
rido Programa modernizara en cada unidad participante del mismo. En este
caso, la capacitacion prevé, para cada tecnologia, un médulo que puede ser
dividido en las siguientes dimensiones: nivelacién, proveedor y entrega téc-
nica. De acuerdo con la tecnologia, la carga horaria varia para cada compo-
nente, no siendo necesaria para algunas tecnologias la capacitacion de nive-
lacion.
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V.2. Proyecto SENAI de Difusién Tecnoldgica

En el ambito del Proyecto SENAI de Difusiéon Tecnoldgica, del Taller
SENALI de Difusion Tecnologica y de la Visita Orientada a Ferias Tecnologi-
cas también participan técnicos y docentes del SENAI lo que representa un
mecanismo, bastante eficiente, de actualizaciéon y de diseminacién de infor-
maciones sobre las tecnologias emergentes.

En esa oportunidad se aplican algunos cuestionarios, teniendo como
objetivo, uno de ellos, hacer un mapeo del conocimiento de los docentes
sobre las tecnologias emergentes y de sugerencias sobre posibles estrategias
de actualizacién o capacitacion. En 2007, la participacion de docentes y téc-
nicos del SENAI en las actividades de difusion alcanzé a 62 participantes,
segln se presenta en la Tabla 4 siguiente.

Tabla 4. Participacién de docentes y técnicos del SENAI
en actividades de difusién tecnolégica

Eventos 2007
Numero de eventos | Docentes participantes
Taller SENAI de Difusién Tecnoldgica 5 62
Ferias tecnolégicas 5 62

V.3. Contribucién al Programa Nacional de Capacitacion de Docentes

La Unidad de Educacién Profesional del SENAI Departamento Nacio-
nal desarrolla un Programa Nacional de Capacitacion de Docentes. Las in-
formaciones derivadas del Modelo SENAI de Prospeccién también han sido
incorporadas a ese Programa, como es el caso del programa dirigido a los
docentes de construccion civil.

V.4. Acceso a publicaciones

Todas las publicaciones generadas por el Modelo SENAI de Prospec-
cién, particularmente las Recomendaciones derivadas de la Antena Temati-
ca (ver seccion 6) son distribuidas a docentes y técnicos del SENAL
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Del mismo modo, las publicaciones generadas en el Proyecto SENAI de
Difusion Tecnolégica también son enviadas a docentes y técnicos del SENALI:
“Em Tempo Difusio Tecnologica”, basado en el taller SENAI de difusion tec-
nolégica, donde se organizan paneles de discusion sobre las nuevas tecnolo-
glas y en la visita orientada a ferias tecnolégicas; Boletin de Difusion tecnoldgi-
ca y los estudios técnicos sobre tecnologias emergentes especificas. Asimismo, es-
tas publicaciones quedan disponibles en el sitio de la UNITEP.

VI. PUBLICACIONES

El Modelo SENAI de Prospeccioén estd compuesto por un conjunto de
metodologias para andlisis prospectivo y de tendencias y genera informa-
ciones estructuradas y contextualizadas para auxiliar el proceso de toma de
decisiones institucional. Para direccionar y mapear tendencias futuras, se
realizan estudios de acuerdo con estas metodologias, los que generan innu-
merables publicaciones.

Los estudios y principales resultados asociados al Modelo SENAI de
Prospeccién dan origen a la categoria de publicaciones denominada Serie.
Ellas son:

* Antena tematica;

* Difusion tecnoldgica y organizativa;

* Estudios sectoriales;

* Ocupaciones emergentes;

* Estudios tecnoldgicos y organizativos;

* Estudios ocupacionales;

* Monografias ocupacionales;

e Estudios educativos;

* Documentos metodolégicos;

* Modernizacion.

Las publicaciones que divulgan resultados del Modelo SENAI de Pros-
peccién con una periodicidad definida son agrupadas en la categoria deno-
minada Periédico. Ellos son:

* Boletin ocupacional;

* Boletin de Difusién tecnolégica;

* Proyecciones del empleo formal;

* Catalogo de publicaciones.
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Ademas de las categorias Serie y Periddico, los estudios que tratan de
temas que pueden ampliar su importancia en el futuro son organizados en
la categoria Em Tempo, dividida en tres partes:

* EM TEMPO;

* EM TEMPO Difusio Tecnoldgica;

e EM TEMPO Modernizagio.

Finalmente, existe una linea de edicién de publicaciones con otras insti-
tuciones que presentan afinidad con la tematica abordada en el Modelo
SENALI de Prospeccion. Las publicaciones en asociacion son las siguientes:

* Modelo SENAI de Prospeccién - Documento Metodolégico (SENAI/

OIT/ Cinterfor);

* Profesiones Industriales en la Vida Brasilenia (SENAI/UnB);

* Investigacion y Desarrollo en el SENAI: Impactos en la Industria y en

la Educaciéon Profesional (SENAI/OIT/Cinterfor).

En el periodo de 2003 a 2007 se publicaron 103 titulos distintos, totali-
zando un tiraje de aproximadamente 60.000 ejemplares. Se publicaron 50.000
folders, ademas de CD y DVD sobre el Modelo SENAI de Prospeccién y otros
temas. Este material fue distribuido prioritariamente para los Departamen-
tos Regionales y sus unidades, ademas de las demas instituciones del Siste-
ma Industria. Sindicatos, asociaciones y especialistas de universidades y
empresas involucradas directamente en las actividades de prospeccion tam-
bién recibieron dichas publicaciones.
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LA PRODUCTIVIDAD,
EL EMPRENDIMIENTO Y EL EMPLEO

Juan Camilo Montes Pineda

“Una acertada politica de emprendimiento debe estar soportada en tres pilares:
i) el Aprendizaje en el marco de la Productividad y el Pensamiento Empresarial,
ii) El Desarrollo Formal de una Industria Soporte y

iii) La puesta en operacion de fuentes creativas para la financiacion de las empresas”.

I. INTRODUCCION

Las dindmicas propias de la globalizacién econémica, y las realidades
del contexto colombiano exigen a las empresas existentes incrementar su
productividad y competitividad, de la mano de la renovacion de sus proce-
sos productivos y la revision del uso de sus recursos. Teniendo en cuenta lo
anterior, se evidencia que las empresas existentes no pueden ofrecer el nt-
mero de nuevos empleos que los recién egresados (tanto de la formacién
técnica, tecnoldgica y académica) estan requiriendo. En este sentido, la ge-
neracion de empleo, que estad decididamente relacionada con la creacién
masiva de nuevas empresas, lideradas por emprendedores, se convierte en
una herramienta esencial para la sociedad y para el fortalecimiento de la
economia local.

En Colombia, en el afio 2000, la tasa de desempleo nacional era del 20,5%,
el desempleo juvenil rondaba el 45% y el desempleo rural el 30%. Segtn el
Anuario de Competitividad Mundial de 2002, Colombia ocupaba el puesto 47
de 49 en imagen en el exterior, ocupaba el puesto 44 de 49 en fuga de cere-
bros y ocupaba el puesto 46 de 49 en desempleo.

Del total de la poblacién colombiana, el 50,9% estd compuesto de muje-
res y el 49,1% de hombres; el 75% de la poblacién se encuentra en &reas

*  Con la importante colaboracién de los Funcionarios de la Direcciéon General del SENA: Beatriz

Eugenia Mejia Asserias, Jests Galindo Galindo, Claudia Marcela Farfan, Emperatriz Talero,
Carlos Andrés Cruz Gartner, y muy especialmente, de Isabel Cristina Rubiano de la Cruz.
Mayor informacién en la pagina: http:/ /jcmontesp.spaces.live.com

Juan Camilo Montes Pineda es Asesor Director General del SENA -jcmontesp@msn.com
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urbanas y el 25% en zonas rurales. De acuerdo con el altimo censo de pobla-
cion, Colombia cuenta con 42.090.502 colombianos de los cuales 17.333.692
representan la poblaciéon econémicamente activa, cerca de 5 millones hacen
parte de la economia formal integrada por el sector ptblico, el privado y el
de economia solidaria. El 60% de la PEA se encuentra desarrollando activi-
dades informales y el 12,39 representa la poblacién sin empleo.

De acuerdo al Censo General de 2005, la estructura empresarial colom-
biana estd conformada principalmente por micro, pequefias y medianas
empresas, las cuales son la principal fuente de empleo. El 96,4% de los esta-
blecimientos son microempresas y el 3,5 son Pymes. En conjunto, las
microempresas y las Pymes generan el 81% del empleo en Colombia. Entre
las caracteristicas mas relevantes de las microempresas, se destacan: i) sus
altos niveles de informalidad, ii) sus bajos niveles de asociatividad, iii) la
estrechez de los mercados a los que dirigen sus productos, iv) el bajo nivel
tecnolégico y de formacion de sus recursos humanos, y v) el limitado acceso
al sector financiero.

Tipo de establecimiento Personal ocupado
2005 2005

50,3

96,4

17,6 19,2

12,9
DT 1o F

Micro Pequefias Medianas Grandes

Micro

Pequefias Medianas Grandes

El 96,4% de los establecimientos

Las microempresas y las Pymes

son microempresas y 3,5 son Pymes generan el 81% del empleo

Fuente: Departamento Nacional de Planeacion (DNP). Censo econdémico 2005. Calculos CDM y DNP-
DDE.

En Colombia, debemos acelerar el ritmo y concentrar los mayores es-
fuerzos en el mejoramiento de la productividad y competitividad. El Indice
Global de Competitividad del Foro Econémico Mundial para 2006, sefialo
que el pais perdi6 siete puestos al pasar de la posiciéon 58 a la 65, en una
muestra de 124 paises; y en el altimo estudio de la Organizacién Internacio-
nal del Trabajo (OIT) que analiza la situacién laboral en el mundo, se mues-
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tra que entre 1985 y 2005 la productividad de los trabajadores colombianos
solo avanz6 a un ritmo de 0,7% anual, mientras que paises de Europa del
Este como Polonia, Albania, Eslovenia, entre otros, lograron avanzar a un
promedio anual de 4%, y China lo hizo a 5,7%.

Entendiendo esto y en el marco de la renovacién institucional, el SENA
se enfrenta a un gran reto: Si formamos a nuestros aprendices para el em-
pleo, estos, cuando lo encuentran, lo haran en microempresas existentes con
altas falencias productivas.

Ante este desafio, el SENA debe formar a sus aprendices para empleos
en empresas que ain no existen, empleos que se generaran en la medida en
que los aprendices, opten por la creacion y constituciéon de nuevas empresas.

Asi pues, el Servicio Nacional de Aprendizaje, en el marco de su plan
estratégico “SENA 2002-2006, SENA: Una organizacion de Conocimiento”,
determina el Emprendimiento como un vector estratégico de la transforma-
cion de la Entidad. “Nos proponemos hacer de todos los aprendices, unos
emprendedores”, afirma Dario Montoya Mejia, Director General de la enti-
dad.

Las nuevas empresas, promovidas por emprendedores, son, en su ma-
yoria, micro, pequehas y medianas, las cuales serdn productivas gracias al
conocimiento adquirido por ellos.

En este sentido, la politica de emprendimiento esta soportada en tres
pilares:

1. Laformacion profesional, la educacién y en general el aprendizaje en

el marco de la productividad y el pensamiento empresarial.

2. El desarrollo formal de una industria soporte.

3. Puesta en operacion de fuentes creativas para la financiacién de las

empresas.

Este documento pretende explicar esta politica de emprendimiento, sus
mayores proyectos y sus principales logros. Una politica de emprendimiento
enmarcada en la productividad y competitividad del mercado laboral.

En Colombia, los resultados de los dltimos cinco afios nos sefialan que
vamos por el camino correcto. En el gobierno del Presidente Uribe, la tasa de
crecimiento se increment6 de 1,9% en 2002 a 6,8% en 2006, y ya logramos
tasas del 8% en el primer semestre de este afio. Asi mismo, la tasa de desem-
pleo se redujo de 15,6% a 11,4% entre 2002 y 2006, en tanto que en el trimes-
tre mayo-julio fue de 11,2%. El indice de pobreza, por su parte, se redujo de
57% en 2002 a 45% en 2006.
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II. CONSIDERACION INICIAL:
EL EMPRENDIMIENTO ES UNA CADENA DE VALOR

El proceso a través del cual un ciudadano, se vuelve empresario, se debe
considerar como una cadena de valor, que permite transitar de forma natu-
ral al emprendedor por cada una de las etapas. Estas etapas son:

1. Sensibilizacion: Transformacién del proyecto de vida hacia el

emprendimiento.

2. Identificacién: Identificacion del grado de madurez de una iniciati-
va y su posicién en el entorno (también se identifica el equipo de
trabajo).

3. Formulacién: Potenciacion del grado de madurez de la iniciativa a
través de la elaboracion del plan de negocios.

4. Puesta en marcha: Construccion de la propuesta de valor de la com-
pania y comenzar a operar en el mercado natural.?

5. Aceleracién: Maximizacion del valor agregado de la compafia a tra-
vés de la internacionalizacién y la innovacién continua para repen-
sar el negocio constantemente.

Todas las acciones de una entidad que quiera promover el emprendi-

miento, debe analizarse en el marco de esta cadena, de otra forma, se dupli-
carfan acciones y existirfa alto riesgo de desenfocarse.

III. TRES PILARES DE LA POLITICA DE EMPRENDIMIENTO

A. La formacién profesional, la educacién, y en general, el aprendizaje
en el marco de la productividad y el pensamiento empresarial

Es claro, que en el marco de la mision de la entidad, la ejecucién de la
formacion profesional, se hace necesario plantear programas y proyectos que
faciliten al SENA el desarrollo de competencias emprendedoras en nuestros
aprendices. Es ejecutando la formacién profesional como cumple el SENA
principalmente su misién.

1 También conocida como preincubacién.
2 Una empresa existe cuando existen tres elementos (propuesta de valor): 1. El equipo de traba-
jo, 2. los productos o servicios, y 3. los clientes.
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Los resultados del SENA analizados histéricamente han sido interesan-
tes, sin embargo, frente a estos nuevos retos, la peor mentira que nos pode-
mos decir es que lograremos mejores resultados formando de la misma for-
ma como lo hemos venido haciendo.

Por lo tanto, se hace necesario una revision de la forma como el SENA
ejecuta su misioén, y se determina que es necesario, para garantizar que la
formacioén profesional genere elementos de productividad en nuestros apren-
dices, como minimo que:

1. Todo el conocimiento que se imparte debe ser ttil.

2. El aprendizaje debe realizarse por proyectos.

3. El pensamiento empresarial, debe ser desarrollado en todos los apren-
dices.

El conocimiento ttil es aquel que tiene puntos de llegada y aplicaciéon
directa en los desempefios ocupaciones de los aprendices. Por lo tanto, se
acaban los médulos descontextualizados, y se hace necesaria integrar los
modulos bésicos y algunos transversales, en los médulos especificos.

Antes:
BASICOS TRANSVERSALES ESPECIFICOS
Etica y - .
iz nformacion
transformacion técnica Definicién del Disefio
del entorno . del
del automatismo automatismo €
Comunicacion en el sistema automatismo
para la
comprension
Cultura fisica Tecnologia Desarrollo del Homologacion
) basica automatismo del
Mentalidad ‘ | en el sistema automatismo
emprendedora SRS
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Ahora:
TRANSVERSALES ESPECIFICOS
Comunicacion Cultura Comunicacién Cultura Comunicacion Cultura
para la fisica para la fisica para la fisica
comprension comprension comprension
% % % % % %
Técnica didactica activa Técnica didactica activa Técnica didactica activa
Andlisis sistematico de objetos Andlisis sistematico de objetos Método de casos
Mentalidad Transversal Mentalidad Especifico enialivgc Especifico
emprendedora
emprendedora 100 % emprendedora 100 % 100 %
% Informacion % Definicion del o Disefio
técnica del automatismo = del
automatismo en el sistema automatismo
% Comunicacion (it Comunicacion Cultura
Comunicacion para la fisica para la fisica
para la % comprension comprension
comprension Cultura % % % %
% fisica Técnica didactica activa Técnica didactica activa
° Formacion por proyectos Juego de roles
Mentalidad : Mentalidad
emprendedora Mentalidad Especifico Especifico
emprendedora P emprendedora P
. o 100 % 100 %
Actividades institucionales D o del 7
para abordar los saberes % el 6 % Homologacion
automatismo [— del
que hacen falta : n
en el sistema automatismo

Fuente: SENA, Direccién de Formacion Profesional.

El aprendizaje por proyectos

El SENA ha definido como pilar del cambio institucional, la imple-
mentacion de la Formacion por Proyectos, y con ésta busca la transicion a un
modelo educativo y de gestién tecnolégica que faculta el desarrollo del apren-
dizaje a través de proyectos y la gestion tecnolégica de los mismos. Es una
estrategia didactica de la Formacion Profesional Integral que permite desa-
rrollar en el aprendiz una estructura mental que le permite solucionar pro-
blemas de la vida real.

Por lo tanto durante el periodo 2002-2006 se formulan y ponen en opera-
cioén los siguientes proyectos:
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La revision de todos los programas de formacion y enfocarlos hacia la
Formacién por Competencias Laborales.
Incluir en todos los programas de formacién titulada® el desarrollo de
competencias hacia el emprendimiento.
El disefio y desarrollo de formacién complementaria en torno al
emprendimiento orientado en todos los centros de formacién del SENA.

EL PROGRAMA DE FORMACION EN EMPRENDIMIENTO

El programa de Emprendimiento esté orientado a personas interesadas que resulten de
los eventos de divulgacion en los centros. Los componentes basicos de este programa
estan contemplados en la circular 02049 del 10 de diciembre de 2004, asi:

FUNDAMENTACION (Sensibilizacion) HACIA EL EMPRENDIMIENTO

Médulo Instruccional 1: Fundamentos para el Emprendimiento (duracién maxima 4
horas).

La Sensibilizacion esta concebida como el primer eslabdn de la cadena de valor para el
emprendimiento en el que una persona es capaz de transformar su proyecto de vida
hacia nuevas alternativas productivas que complementen su formacion, razén por la cual
los eventos de divulgacion y motivacion son complementados con acciones de capacita-
cion para el desarrollo de la mentalidad emprendedora transversal en la formacién de
cada persona.

Esta fase puede ser realizada a través de: foros, conversatorios, conferencias interactivas,
talleres, campamentos empresariales, mesas redondas con testimonios empresariales,
que constituyan bases para el desarrollo de competencias emprendedoras y/o conduzcan
a una identificacién de iniciativas empresariales.

*  Resultado de aprendizaje del mddulo: Alumno cuestionado en su proyecto de vida.

IDENTIFICACION DE INICIATIVAS DE NEGOCIO

Maodulo Instruccional 2: Pensamiento Empresarial (duracion maxima 6 horas).
Médulo Instruccional 3: Identificacion de Iniciativas de Negocios (duracién maxima
14 horas).

Estrategia Pedagdgica: Formacidn por competencias con base en el Mddulo de “Pensa-
miento Empresarial” que constituyan bases para el desarrollo de competencias empren-
dedoras v la identificacion de iniciativas empresariales.

* Resultado esperado: Iniciativas de Negocios identificadas por alumnos del programa.

3

Formacién titulada es aquella orientada a ofrecer un titulo profesional de técnico laboral, téc-
nico profesional o tecnélogo.
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ESTRUCTURACION DE PLANES DE NEGOCIOS

Médulo Instruccional 4: Formulacién de planes de negocios (duracién maxima 40
horas).

Médulo Instruccional 5: Elementos de gestion empresarial (duracion maxima 10 ho-
ras).

El objetivo de estos modulos corresponde al logro de la formulacion de los planes de
negocios identificados por los alumnos, y prepararlos para la iniciacién de actividades de
los negocios.

“El programa de Emprendimiento se certifica como Aprobacion a los alumnos que cursen
las 74 horas del programa (Modulos 1, 2, 3,4y 5)".

El pensamiento empresarial. El perfil del aprendiz y egresado SENA
estd orientado a: un amplio desarrollo del libre pensamiento y desde ahi con
conciencia critica; constructivos y respetuosos de las ideas propias y de las
de los demas. Solidario, que es lo mismo que comprometido con el bienestar
de la sociedad. Lider para su comunidad gracias a la aplicacién del conoci-
miento y con la capacidad de dar el paso natural hacia ser emprendedor para
actuar en ambientes de trabajo donde se generan situaciones imprevistas con
soluciones requeridas para su entorno, en constante cambio. Todo lo anterior
para que el pais pueda contar con el talento humano que impulse la cons-
truccién de una sociedad innovadora, competitiva y con alta productividad.

Un buen ejemplo del desarrollo del pensamiento empresarial en los
aprendices del SENA es el programa Jévenes Rurales. Este programa, desa-
rrollado en todos los municipios rurales de Colombia, busca la formacién de
jovenes campesinos colombianos.

Programa Jévenes Rurales. Aprendices (2002 - 2006)

147.106 154.188

102.500
4,972
2003 2004 2005 2006

Fuente: Sistema de Gestion y Seguimiento a las metas de gobierno www.sigob.gov.co
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Durante el periodo 2002-2006 el SENA ha atendido a 408.766 aprendices en
el programa Jovenes Rurales de todo el pais.

La poblacién objetivo son jovenes rurales de entre 16 y 25 afios, que
pertenezcan al estrato 1 y 2 con registro del Sisben. El programa se opera a
través de los Centros de Formacion Profesional del SENA, en alianzas con
los entes territoriales y gremiales para tener un mayor grado de convocato-
ria y concertacion.

Los cursos de formacién son concertados con las autoridades locales,
teniendo en cuenta necesidades de capacitacion identificadas en las regio-
nes, los planes de desarrollo local y proyectos de infraestructura que de-
mandaran talento humano.

Todos los procesos de formacién incluyen un componente de forma-
cién técnica y un componente de formacion en emprendimiento, los mate-
riales de formacion son utilizados como capital semilla. Al graduarse, los
aprendices reciben la certificacion del programa adelantado y cuentan con
un plan de negocio elaborado por ellos en asesoria de sus instructores.

SOBRE EL PLAN DE NEGOCIO

El Plan de Negocio es una herramienta que permite, a través de un ejercicio sistémico
y completo, documentar las caracteristicas de la nueva empresa. El SENA, decidio
estandarizar un contenido minimo propio de Plan de Negocio para todos sus progra-
mas. Estos mddulos son:

1. Médulo de Mercado: Contiene la informacion correspondiente a los objetivos
del proyecto, su justificacién, sus antecedentes, la investigacion de mercado, las
estrategias de mercado y las proyecciones de ventas.

2. Moédulo de Operacion: Incluye la forma de operacion del negocio, el plan de
compras, los costos de produccion y la infraestructura requerida del proyecto.

3. Moédulo de Organizacién: El Médulo de Organizacion presenta la estrategia
organizacional del proyecto, la estructura organizacional, los aspectos legales a
cumplir y los costos administrativos.

4. Modulo de Finanzas: Analiza los ingresos, los egresos y el capital de trabajo
del proyecto soportado con sus estados financieros.

5. Médulo Plan Operativo: Presenta la forma como el emprendedor utilizara los
recursos aprobados del Fondo Emprender y los propios descritos en forma men-
sual. Este documento contendra en forma detallada la periodicidad con que la

55



La formacién profesional y la productividad

empresa requiera que se realice por parte del administrador de los recursos el
desembolso correspondiente.

6. Modulo de Impacto: Describe los impactos del proyecto a nivel econdmico,
social y ambiental.

7. Moédulo de Resumen Ejecutivo: Contiene los principales aspectos del proyec-
to y el equipo de trabajo que desarrollara el proyecto.

8. Modulo de Anexos: Permite adjuntar archivos que complementen cualquier in-
formacion adicional de los modulos expuestos.

B. El desarrollo formal de una industria soporte

Para facilitar que se desarrolle la cadena de valor de creacién de empre-
sas desde el SENA, se hace necesario y posible promover la puesta en mar-
cha de una serie de instrumentos que garantizan al emprendedor el acom-
pafiamiento y soporte necesario para convertirse en empresario.

Algunos elementos de esta industria soporte, en los cuales ha participa-
do el SENA son:

a. El montaje de Unidades de Emprendimiento

Para promover una cultura del emprendimiento en la formacién profe-
sional, se hace necesario innovar a través de nuevos ambientes de aprendi-
zaje. Por esto, en el SENA, aprovechando el acervo de conocimiento acumu-
lado gracias a los procesos de adelantados de desarrollo empresarial, decidi-
mos poner en operacion las unidades de emprendimiento en los centros de
formacion.

Las Unidades de Emprendimiento se constituyen con equipos de traba-
jo establecidos al interior de los Centros de Formacioén Profesional, confor-
mados por docentes y profesionales con competencia en el conocimiento y
aplicaciéon de temas relacionados principalmente con la formacién en:
emprendimiento, planes de negocio, asesoria empresarial para la creaciéon
de empresas y para el fortalecimiento empresarial de micros, pequenas, y
medianas empresas (MIPYMES) y de organizaciones de economia solidaria.
Asi mismo, instructores de las dreas técnicas y tecnolégicas.

Las Unidades de Emprendimiento son las encargadas de coordinar el
desarrollo de la cultura del emprendimiento en los centros de formacién y
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de promover el emprendimiento con los alumnos del SENA, de identificar
capacidades emprendedoras, iniciativas empresariales, de orientar en la ela-
boracion de proyectos empresariales, y de asesorar en el proceso de consti-
tucién de las nuevas empresas, asi como en la consolidacion de éstas y en el
fortalecimiento empresarial de las existentes, tanto de capital privado como
de economia solidaria.

Los usuarios de las Unidades de Emprendimiento son: aprendices del
SENA, emprendedores externos, poblaciones vulnerables y de programas
de adaptacion laboral, empresas creadas (prioritariamente MIPYMES), em-
presas de economia solidaria, entidades externas, docentes, gremios y orga-
nizaciones empresariales, incubadoras de empresas, universidades, depen-
dencias del SENA, alumnos de integracion con la educacion media.

Las principales acciones que se adelantan en las unidades de empren-
dimiento son:

*  Contribuir en la formulacién, ejecuciéon y coordinacién de estrategias
que propendan por el logro de los resultados del Vector Emprendimiento
y Empresarismo, asi como de otras dependencias de la entidad o de go-
bierno que demanden de nuestro servicio (Ley 1014 de Emprendimien-
to, Convenios y Alianzas).

* Promover el emprendimiento como politica transversal en la formacién
profesional mediante acciones de sensibilizacién, formacion, asesoria y
acompafiamiento a emprendedores alumnos de los centros y otras po-
blaciones.

* Propiciar la unificacién de politicas, pautas y estrategias en los Centros
de Formacién, que potencien el emprendimiento y la cultura empresa-
rial como estrategia para la generacién de desarrollo socioeconémico re-
gional.

* Generar un cambio de actitud hacia el emprendimiento en directivos,
docentes, profesionales, aprendices, empresarios; asi como de los gru-
pos de interés del SENA.

*  Asesorar la formulaciéon y evaluar la viabilidad de los planes de nego-
cios de alumnos SENA que se presentaran al Fondo Emprender, la Ban-
ca de Oportunidades y otras alternativas de financiacién regional o na-
cional.

* Realizar seguimiento y acompafamiento a la ejecuciéon de planes de
negocios que hayan sido beneficiados con recursos del Fondo Empren-
der, de la Banca de las Oportunidades y otras fuentes de financiacién
regional, nacional e internacional.
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* Facilitar el soporte logistico requerido por las Unidades de Emprendi-
miento para el desarrollo de las acciones del vector (Subdirector de Cen-
tro).

*  Contribuir al fortalecimiento empresarial, mediante procesos de forma-
ciéon y asesoria, orientando e impulsando hacia la identificaciéon regio-
nal de clusters, cadenas y minicadenas productivas para generar oportu-
nidades de negocios.

*  Construir un reservorio de experiencias locales, donde confluyan bue-
nas practicas, casos exitosos, aprendizajes previos.

*  Coordinar con los Centros de Formacién la transferencia de tecnologia
de proyectos de incubacién empresarial del Fondo Emprender.

* Seleccionar los proyectos que representaran al Centro de formacién en
los diferentes eventos que se programen en la region.

* Apoyar y orientar la formacién por proyectos.

*  Desarrollo de un calendario de emprendimiento anual donde se planifi-
quen todas las actividades relacionadas con el emprendimiento que tenga
en cuenta entre otros: la semana del emprendimiento y la creatividad,
ruedas de negocios empresariales, ciclos de conferencias con expertos,
foros, feria de temas para la generacién de ideas de negocios en los dife-
rentes sectores incluyendo areas tecnolégicas, y demas actividades de
contribuyan a impulsar el fomento de la cultura del emprendimiento.
El papel de los integrantes de las Unidades de Emprendimiento sera el

de facilitar conjuntamente con los instructores técnicos, el desarrollo de las

competencias emprendedoras incluidas en la formacién técnica y apoyo al
desarrollo de la formaciéon por proyectos.

Igualmente se debe programar un calendario anual de acciones de apo-
yo a estos procesos para fomentar el emprendimiento, tales como: ferias
empresariales; ruedas de negocios; ruedas financieras; conversatorios de
expertos; concursos; participaciéon en videoconferencias; foros virtuales; gi-
ras empresariales: empresas y gremios; conformacion del Banco de proyec-
tos productivos; desayunos empresariales con empresarios exitosos; moti-
vacion hacia el emprendimiento; visitas y transferencia tecnolégica de las
empresas apoyadas por el Fondo Emprender; visitas a Tecnoparque, incu-
badoras y parques tecnolégicos en las regiones que existan.

Es importante anotar, que las instituciones de educacién superior en
Colombia han replicado este modelo de atencién a sus emprendedores. Para
facilitar este proceso, los asesores e instructores del SENA transfieren las
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metodologias a los profesores universitarios. Para ver el listado de las unida-
des de emprendimiento en Colombia, se puede visitar:
www.fondoemprender.com/unidades.asp.

CASO: EMPRESA BIBEQ
Usuaria de las unidades de emprendimiento

BIBEQ E.U. es una empresa apoyada por el Fondo Empren-

der, ofrece el Sistema E¢lico de Secado desarrollado pararea- EBISBE6
lizar un secado homogéneo y amigable con el ambiente. Utili-  hibeqeu@gmail.com
za tecnologia mixta que conjuga el aire seco y el aire caliente.

Recibio una inversion del SENA (Fondo Emprender) de US$ 38.187.

Leonardo Becerra es el emprendedor lider, trabajo con la Unidad de Emprendimiento
del SENA en el Centro Colombo Italiano de la regional Distrito Capital, “He encontrado
un profundo interés por sacar su proyecto adelante y una inmensa motivacion hacia la
disciplina como elemento necesario para el cumplimiento de procesos”. Como em-
prendedor, también asegura que “seria fundamental encontrar en las Unidades de
Emprendimiento asesores que hayan tenido empresa o que tengan una amplia practi-
ca en desarrollo empresarial y temas afines”.

b. Promocion de la puesta en marcha y fortalecimiento de Incubadoras
de Empresas de Base Tecnologica

Las incubadoras son organizaciones sin d&nimo de lucro conformadas
con un cardcter tripartito a través de alianzas entre los sectores ptublico, pri-
vado y educativo. Los socios o promotores de estas instituciones son: enti-
dades de formacién (técnicas, tecnoldgicas y universitarias); empresas pu-
blicas y privadas; gobiernos locales (gobernaciones y alcaldias); gremios,
camaras de comercio y en algunos casos sindicatos. Estas instituciones pue-
den compararse con laboratorios de empresarismo de la época, cuyos insumos
son ideas y equipos de conocimiento y sus productos: empresas rentables.

El SENA comenz6 a apoyar la creacién de incubadoras de empresas en
Colombia en el afio 1999, para dar cumplimiento a su obligacion de destinar
el 20% de los recursos en actividades de innovacion y desarrollo tecnologi-
co, segtn la Ley 344 de 1996. En el marco del Plan Estratégico, se promueve
la conformacién de un Sistema Nacional con 40 incubadoras en todo el pais,
35 de las cuales estan actualmente en operacion.
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Empresa apoyada por el SENA a través de la Incubadora PARQUESOFT Pereira.
Duto-Proyecto Iris. “Y los ciegos veran”

ElI SENA, en el marco del Programa Nacional de Apoyo y Fortalecimiento de Incubadoras de
Empresa, financié en el afio 2005 la creacién de la empresa DUTO para el desarrollo del
proyecto Iris.

Premacion “Best Social Entrepreneurship Award” y Prototipo de dispositivo.

Este proyecto liderado por ParqueSoft Pereira (www.parquesoft.net) fue presentado por
ParqueSoft Quindio a la Convocatoria N° 021 de 2005 de la linea programética: Apoyo a la
creacion de empresas innovadoras de base tecnoldgica del Programa en mencién; ocupo el
primer lugar en evaluacién y obtuvo financiacion del SENA con capital semilla por un valor
de US$40.000 para el desarrollo tecnologico de un sistema que le permite a las personas
con limitaciones visuales percibir todo tipo de imagenes, formas, figuras y colores por medio
del tacto, como ningun otro dispositivo comercial del mundo hace.

DUTO Ingenieria con funcion social, empresa colombiana que hace parte del cluster de
tecnologia Parquesoft Pereira, con su proyecto IRIS, recibi6 el premio The Best Social
Entrepreneurship Award, el cual lo distingue como el emprendimiento social mas destaca-
do del mundo segun la organizacién GLOBAL Talentrepreneur Innovation & Collaboration
Association.

GLOBALTiC es una competencia mundial de emprendimiento llevada a cabo en Taipei, Taiwan
entre los dias 23 y 29 de julio en el Chien Tan Youth Activity Center de esa ciudad. Este evento
retne a ganadores de todo el mundo de competencias de emprendimiento como TIC Americas,
TIC Mongolia y TIC Asia, entre otros. Empresas participantes de Estados Unidos, Taiwan,
Japén, Tailandia, Singapur, México, Brasil y Colombia disputaron el titulo en cada una de las
ocho (8) categorias de la competencia.

Actualmente la empresa DUTO sigue cosechando éxitos empresariales, y en uno de los
concursos mas importantes de Colombia de Planes de Negocio “VENTURES 2007” es fina-
lista entre 22 proyectos seleccionados de un grupo de 500.

Esta experiencia permite demostrar como, a través de la politica de emprendimiento liderada
por la entidad y del trabajo de las incubadoras de empresas que conforman el Sistema
Nacional de Creacién e Incubacion de Empresas, se lideran proyectos innovadoras de base
tecnoldgica con impactos regionales, nacionales e internacionales que promueven la pro-
ductividad, competitividad y desarrollo tecnologico en el pais.
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Este apoyo del SENA a las incubadoras, esta reglamentado mediante el
ACUERDO 0010 de 2006 del Consejo Directivo Nacional y los beneficiarios
son las incubadoras de empresas del Sistema Nacional de Creacién e
Incubacién de Empresas (SNCIE) de las cuales el SENA es socio adherente
especial. En el marco de este programa se financia: i) la asociacion a incuba-
doras de empresas por parte del SENA, ii) proyectos para la creaciéon de
empresas de base tecnolégica presentadas por las incubadoras (ver capitulo
“Fuentes creativas de financiacion”) y iii) el fortalecimiento de las incuba-
doras de empresas de las cuales el SENA es socio.

ey
CASO: EMBRIONAR, (@/

Empresa apoyada por el programa de
incubadoras de base tecnolégica EMIBIRiONAIR

embrionar@yahoo.es

EMBRIONAR busca contribuir a la definicion del perfil de exportacion ganadera de la
region de Uraba ofreciendo la posibilidad de mejorar la calidad de los especimenes en
el mediano plazo, ademas de ofrecer servicios de capacitacion en técnicas de insemi-
nacién, comercializacion de semen y diagnosticos clinicos.

Entre sus productos y servicios se encuentran: i) Embriones bovinos en fresco y conge-
lados. ii) Comercializacion de semen de bovinos, equinos y porcinos. iii) Servicios de
extension a través de capacitacion de técnicos medios en inseminacién artificial. iv)
Programas de Inseminacién Artificial a Tiempo Fijo (IATF). v) Asesoria en programas
de biotecnologia reproductiva de bovinos y equinos.

Esta empresa incubada por INCUBAR URABA (www.incubaruraba.org.co), ha sido
usuaria del programa de empresas de base tecnoldgica del SENA. Y de acuerdo a
Libardo Soto, emprendedor lider: “... he encontrado una muy buena asesoria en la
construccion de su proyecto. La relacion con esta Incubadora me ha permitido estable-
cer diferentes relaciones que han beneficiado el funcionamiento de mi empresa;
adicionalmente la relacion positiva y la constante comunicacién con la incubadora se
ha constituido en la columna vertebral del proyecto”. El Sr. Soto asegura que el proceso
ha sido largo pero que espera mantener su comunicacion con la incubadora para darle
continuidad y multiplicar los buenos resultados que hasta ahora ha obtenido en el desa-
rrollo de su proyecto.
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Los proyectos de fortalecimiento de las incubadoras de empresas debe-
ran tener en cuenta los siguientes criterios de orientacion:

a.

b.

Impulsar el desarrollo de clusters, cadenas y minicadenas producti-
vas.

Implementar procesos de mejoramiento en la incubadora que forta-
lezcan los modelos de incubacién.

Incrementar la interrelacién de trabajo regional entre empresa-aca-
demia-gobierno.

. Incrementar convenios de cooperacion suscritos por la incubadora

de empresas con entidades nacionales o internacionales.

Mantener el estindar definido por el Sistema Nacional de Incubacién
y Creacion de Empresas del Conocimiento.

Fomentar encuentros de incubadoras de empresas organizados por
el SENA.

Impulsar procesos de certificacién de las incubadoras de empresas
del Sistema.

Los proyectos que presenten las incubadoras en el marco de esta linea
programatica, deberdn entregar como resultados en los siguientes
indicadores:

Numero de empresas preincubadas.

Numero de empresas incubadas.

Emprendedores involucrados en los procesos de preincubacion e
incubacion.

Los demas que determine el SENA.

La incubadora de empresas, deberd transferir los productos y resulta-
dos del proyecto beneficiario, mediante un proceso de transferencia a los
Centros de Formacién del SENA pertenecientes a la cadena productiva o
cluster que tenga correspondencia con el objeto del proyecto. Los proyectos
deben hacer la transferencia de resultados de sus innovaciones y no estan
obligados a transferir el know how de los mismos.

En agosto de 2002 el Sistema Nacional de Creacién e Incubacién de
Empresas (SNCIE), liderado por el SENA, contaba con seis incubadoras aso-
ciadas en Bogota, Medellin, Cali, Bucaramanga, Rionegro y Barranquilla. Esta
cifra ha tenido una interesante dindmica porque para finales del afio siguiente
(2003) el pais contaba con 16 nuevas instituciones con una cobertura en los
Departamentos de Caldas, Risaralda, Quindio, Cesar, Sucre, Cérdoba, Cauca,
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Tolima, Norte de Santander, Bolivar, Antioquia y Huila, asi como incubado-
ras especializadas en temas tales como el sector agroindustrial, produccion
de software, empresas de economia solidaria y empresas culturales e indus-
trias creativas.

sbun |Impactode las Incubadoras en Colombia < ¥
N '

35 Incubadoras creadas

. - VENTAS
A0 | Tupresas | Ewpleos | NACIOMALES
2003 288 2.783 12.736.000
2004 255 2.289 20.814.000
2005 258 1.829 43.029.500
2006 342 1.871 10.756.500
2007* 89 584 4.561.727
TOTAL 1.232 9.356 91.897.727

(*} 2007 corresponde &l primer trimestre

Fuente: SENA - Direccién de Formacion Profesional.

Para octubre de 2004, cinco nuevas incubadoras se unieron al SNCIE
ampliando la cobertura a las regiones de Narifio, Boyaca y Meta, una incu-
badora binacional (Colombia-Ecuador) en Ipiales y una incubadora de
bionegocios, completando asi 27 incubadoras de empresas. Para finalizar
2006 el SNCIE aspira a contar con 40 incubadoras a lo largo y ancho del
territorio nacional. Todas ellas tendran como socio al SENA (entre otras ins-
tituciones gubernamentales).

Desde agosto de 2002 hasta marzo de 2007, a través de las incubadoras,
se ha realizado la conformacién de 1.232 empresas que han aportado 9.356
empleos y ventas acumuladas por cerca de 91 millones de ddlares.
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LAS MULTIPLES VENTAJAS DE LAS INCUBADORAS DE EMPRESAS
Carlos Andrés Cruz Gartner, Ing. Industrial - MBA.

Asesor Sistema nacional de Creacion e Incubacion de Empresas (2006)
E-mail: cancruz@gmail.com

Los beneficios que ofrece una incubadora de empresas varian de acuerdo con el mo-
delo de incubacién (intramuros, extramuros, de base tecnoldgica, enfocadas a un sec-
tor especifico, etc.), con las dinamicas regionales y, sobre todo, con las necesidades de
los emprendedores locales, desde los mas simples, como el arrendamiento de espacio
fisico, hasta los de mayor valor agregado, como redes de contactos, estrategias y mo-
delos de negocio. Entre estas “ganancias” se destacan:

Instalaciones fisicas: Arriendos flexibles, que dependen de la cantidad de es-
pacio utilizado, del nivel de desarrollo de la empresa, o inclusive, de su nivel de
facturacion.

Ambiente de trabajo: Las incubadoras de empresas ponen a disposicion de los
emprendedores personas dedicadas a sacar adelante a sus empresas, expertos
en diferentes areas del conocimiento, consejeros y asesores, contacto con el
sector productivo e interaccion cotidiana y convivencia, lo que genera un buen
ambiente de trabajo, motiva a los emprendedores y los apoya en momentos
criticos. Ademas, facilitan la comunicacion, el trabajo en equipo y el estableci-
miento de redes.

Servicios administrativos: Generalmente, las incubadoras se encargan de los
principales servicios administrativos de soporte (aseo, vigilancia, recepcion,
conectividad, cafeteria, mensajeria, etc.). De esta manera los empresarios se
pueden dedicar a las dos tareas que tienen mayor impacto en el crecimiento del
negocio: la comercializacion y el desarrollo de productos.

Red de proveedores de servicios: Los empresarios ahorran tiempo y dinero
(por las economias de escala) cuando la incubadora ofrece una red confiable de
proveedores de servicios de alta calidad.

Servicios de selecciéon y manejo de personal: Las incubadoras apoyan el
proceso de arranque de la empresa, seleccion de empleados e inclusive posi-
bles socios; manejan esquemas flexibles de compensacién salarial y se encar-
gan, en muchos casos, de los pagos de némina, afiliaciones a sistemas de segu-
ridad social, aportes parafiscales, etc.

Acceso a capital: La incubadora tiene conexiones con inversionistas e institu-
ciones financieras; fondos de capital de riesgo y capital semilla, y proporcionan
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una guia a los empresarios sobre las fuentes de financiacion existentes y los
mecanismos para acceder a ellas.

+ Las incubadoras que conforman el Sistema Nacional de Creacion e Incubacién
de Empresas son las Unicas que pueden presentar proyectos al Programa Na-
cional de Apoyo y Fortalecimiento a Incubadoras de Empresas de Base Tecnolo-
gica, que otorga recursos de cofinanciacién, no reembolsables, hasta por
$100.000.000 (cien millones de pesos), aproximadamente 280 Salarios Minimos
Legales Vigentes.

+ Estrategia y analisis de modelos de negocio: Los mentores, la red de gestion
y el director de la incubadora, deben tener las habilidades y la experiencia para
examinar de manera critica los modelos de negocio de las empresas, asi como
un socio estratégico que ayude a las nuevas empresas a entrar al mercado y
hacerlo bien; adicionalmente, pueden proveer tecnologia y encontrar otros alia-
dos estratégicos.

+ Asesoria, acompafamiento y asistencia técnica: La red de gestién de la in-
cubadora debe incluir asesores, mentores, consultores y expertos técnicos en
diferentes campos, que apoyen a las nuevas empresas para que éstas actlien
rapidamente y solucionen sus problemas. Estos expertos bien pueden ser parte
de la némina directa de la incubadora, o trabajar freelance.

c. Red de Tecnoparques

Desde enero del afio 2005, el SENA ha adelantado una iniciativa que
pretende “contribuir a la innovacion tecnologica, el desarrollo empresarial y el
emprendimiento en el pais”, dicha iniciativa se ha denominado TecnoParque
Colombia.

TecnoParque Colombia, estd concebido como una red que articula re-
cursos tecnoldgicos, operativos, econdmicos, logisticos, de talento humano
y de conocimiento, del sector ptblico, privado y académico para promover y
motivar la transformacion de jovenes y publico en general en fuentes de
ideas innovadoras, las cuales se consolidardn en empresas, contribuyendo a
la productividad y competitividad del pais.

TecnoParque Colombia se articula con personas o entidades de caracter
publico, privado o mixto, nacionales o internacionales, para consolidar una
infraestructura administrativa, tecnolégica, econémica, de talento humano
y operativa, sea propia, conjunta o articulada. Entre éstas se encuentran:

65



La formacién profesional y la productividad
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* Entidades académicas de educacién media, superior o de formacién
técnica o tecnolégica.

* Centros de innovacién, investigacion o desarrollo tecnolégico.

* Laboratorios para desarrollos tecnolégicos.

* Centros de documentacién, bibliotecas tradicionales o digitales, ba-
ses de datos especializadas.

* Organizaciones que trabajen en la promocién y desarrollo del
emprendimiento y empresarismo: incubadoras de empresas,
aceleradoras empresariales, unidades de emprendimiento, etc.

* Sector empresarial o productivo, incluyendo las empresas sociales y
del Estado.

* Agremiaciones.

* Asesores técnicos, tecndlogos o profesionales, que tengan una am-
plia experiencia o conocimiento en dreas de trabajo de TecnoParque
Colombia; dentro de esta clasificacién se incluye personal jubilado.
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¢Qué no es
TecnoParque Colombia?

¢Qué es
TecnoParque Colombia?

+ Una incubadora de empresas.

+ Una aceleradora empresarial.

+ Una unidad o centro de
emprendimiento.

Es un eslabon de la cadena de valor de creacion de em-
presas, previa a la tarea que realizan las incubadoras.
Se considera proveedor de equipos de emprendedores
que identificaron una idea innovadora y la materializa-
ron en un proyecto productivo.

Suministra acceso a las bases de datos y herramientas
de consulta de TecnoParque Colombia, para apoyar la
identificacion de oportunidades de negocios a la comu-
nidad empresarial de las incubadoras o aceleradoras.

+ Un Fondo de inversion
de riesgo.

+ Un Fondo de cofinanciacién o
de capital semilla.

Es un generador de nuevos proyectos de valor que sean
susceptibles de inversion.

Incrementa la masa de proyectos, con una mayor certe-
za, ya que contarian con una validacion técnica inicial
que disminuye el riesgo.

* Un centro exclusivamente de
documentacion.
Una biblioteca.

Dentro del portafolio de servicios se tendra la opcion de
acceso a herramientas de consulta y bases de datos,
donde se recopilara la informacion pertinente para apo-
yar: la operacion y gestion de TecnoParque Colombia, y
beneficiar exclusivamente a su comunidad de asociados
y beneficiarios. Esta informacion también estara
articulada con otros centros de documentacion de sus
asociados.

+ Un parque de atracciones
mecanicas o electronicas.
+ Un parque interactivo.

TecnoParque Colombia tendra unas zonas de sensibili-
zacion e interaccion en algunas de las areas tecnoldgi-
cas que promueve y que estaran disponibles para estu-
diantes, egresados y visitantes.

El objetivo de estas areas es despertar en el visitante su
interés por el desarrollo de alternativas de productos o
servicios que estén sustentados en la tecnologia y que
podran ser fuentes de autoempleo para los visitantes.
Se aprovecharan las oportunidades que generan estos
sitios para el aprendizaje ludico.
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LI
CASO: NATURA SOFTWARE R
Emprendedores apoyados por TecnoParque n (" l u G

David Suérez Pinzén hace parte de un equipo de 5 personas que desarrollaron el pro-
yecto denominado “Natura Software”, cuyo principal producto es agenti: un sistema
para atencion de usuarios en linea para proveer servicios en horario 7 x 24 a través de
una pagina web. Un agenti es un asistente virtual que le permite a las personas acce-
der a la informacion de una empresa, producto o servicio usando sus propias palabras,
es decir, usando espariol, inglés o cualquier otro idioma.

Como emprendedor apoyado por Tecnoparque, David asegura que: “... he encontrado
gran apoyo en temas de emprendimiento, capacitaciones sobre cémo realizar un plan
de negocios, software, derechos de autor, entre otros. También nos han ayudado a
realizar citas de negocios”.

d. Apoyos de sostenimiento para aprendices del SENA

La Ley 789 de 2002, cre6, junto con el Fondo Emprender, un apoyo de
sostenimiento para aprendices del SENA. Esta es una contribucién a los
aprendices de estratos 1y 2 para sufragar sus gastos basicos, el seguro de
accidentes, los elementos y vestuario de proteccion personal durante la eta-
pa lectiva y productiva del programa de formacién adelantado.

Los requisitos para aspirar al apoyo son:

1. Estar matriculado en uno (1) de los programas de formacién profe-
sional objeto de Contrato de Aprendizaje (formacion titulada con
duracion total igual o mayor a 880 horas).

2. Estar clasificado en estratos socioeconémicos 1 6 2. (Esta informa-
ciéon debe estar registrada en el Sistema de Gestion Académica o el
que haga sus veces, desde el momento de la inscripcién del aspirante
al programa de formacién).

3. Estar formulando su plan de negocio segtin verificacion realizada
con las unidades de emprendimiento y empresarismo de cada Cen-
tro de Formacion.

4. No contar con contrato de aprendizaje, ni haberlo tenido en un pro-
grama de formacioén anterior.
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5. Haber culminado el primer trimestre de formacién con buen rendi-
miento académico.

6. No ser o haber sido sancionado con condicionamiento de matricula
por faltas académicas o disciplinarias durante el trimestre inmedia-
tamente anterior a la seleccion.

7. No tener ningtn vinculo laboral.

8. No ser beneficiario del Fondo Nacional de Formacién Profesional de
la Industria de la Construcciéon (FIC).

9. No haber sido beneficiario de apoyos de sostenimiento por parte del
SENA en otro programa de formacion.

El Consejo Directivo Nacional del SENA reglament6 el monto de los
apoyos de sostenimiento a conceder, su distribucién y los criterios que per-
mitan la operacién de las condiciones para gozar de los mismos e impulsar
el emprendimiento y empresarismo de los aprendices.

Estos apoyos de sostenimiento son entregados por el SENA de confor-
midad con la convocatoria ptblica para los alumnos que cumplan con las
condiciones y busca mejorar y facilitar el proceso de aprendizaje. Cuando
las solicitudes, superen los cupos asignados, se adjudicaran de acuerdo a un
puntaje obtenido por los aspirantes.

Uno de los elementos que da puntaje es:

* Si el alumno esta registrado en la unidad de emprendimiento del

Centro: 3 puntos

* Si el alumno tiene el proyecto en formulaciéon (minimo 2 capitulos

terminados del plan de negocio): 5 puntos

* Si el alumno tiene el proyecto formalizado (con aprobacién técnica

de la unidad de emprendiendo): 10 puntos.

Nidia Roncancio es una aprendiz del SENA, quien estudia joyeria, beneficiaria de los
apoyos de sostenimiento. Sobre este programa indica: “... me ha visto inmensamente
beneficiada por el programa puesto que dentro de mis planes se encuentra crear mi
empresa y con este apoyo puedo financiar muchos de los costos, insumos y elementos
necesarios para dicho fin”.
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e. Actividades relacionadas con el emprendimiento

Ademas de las actividades que realiza directamente la institucioén, exis-
ten algunos proyectos de orden nacional en los cuales el SENA participa:

i) Programa Jévenes con Empresa: Promocion de la empresarialidad entre
jovenes colombianos.

Jovenes con Empresa surge en el 2002 de una iniciativa del Fondo de
Desarrollo Empresarial de la Fundacion Corona y del Banco Interamericano
de Desarrollo para crear un programa de apoyo a la creaciéon de empresas
sostenibles y competitivas en nuestro pais.

El objetivo general del programa es contribuir al fortalecimiento del teji-
do empresarial de Bogota, Medellin y Cali. El objetivo especifico es desarro-
llar un modelo de creacién de empresas sostenibles y competitivas para los
jovenes de estas tres ciudades. A través de la capacitaciéon y acompafiamien-

@ Jovenes con Empresa - Microsoft Internet Explorer g@

: Archivo  Ediddn  Yer Favortos  Herramientas  Ayuda

: Direccion |@ http: ) fwmim, jovenesconempresa, comf M Ir

REGISTRD:  Usuario:

Jovenes
con empresa

Informacién General
Frase de la Semana

" :Que es Jovenes con Empresa? ﬂ

£Co 7 ? .
" zCome operamos 'HUENA PARTE DE LAS DIFICULTADES /
" :Quiénes pueden participar ? MMODERNAS RADIGA EN QUE TENEMQS UN

. N SUPERAWT DE RESPUESTAS SIMIPLES ¥ UN
" zComo vincularse? DEFICIT DE PROBLENIAS SENCILLOS", !
Servicios para Emprendedores Syracuse Herald 8 ‘g
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B Asesoria y acompaiamiento LD M
@ Listo pero con errores en la pagina. ' Internet

Imagen: http://www.jovenesconempresa.com
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to a docentes y emprendedores se pretende crear 350 empresas sostenibles y
competitivas para junio de 2008.

Son tres los componentes que hacen parte del programa; el primero es la
capacitacion, en él 10.000 emprendedores recibiran talleres de espiritu em-
presarial, 3.000 se capacitaran en ideas de negocio y 1.500 recibirdn asesoria
para elaborar sus planes de negocio. El segundo componente daré asesoria y
acompafamiento durante un afio para la puesta en marcha del negocio. Esta
asesoria incluye, entre otros servicios, circuitos de ferias, concursos, pasantias,
y apoyo financiero el cual contempla ruedas de negocios y apoyo con “dnge-
les” inversionistas. Dentro de este componente también se dardn asesorias
bésicas y especializadas en temas legales, tributarios y de imagen y marca,
entre otros. Adicionalmente, el componente contempla tutorias uno a uno
con empresarios. El dltimo componente serd de difusién y evaluacion del
Programa.

El SENA participa como cofinanciador del programa, tiene un puesto
en el Consejo Directivo y en los Departamentos donde opera el programa;
las regionales del SENA participan como parte de la Red Institucional del
Programa.

ii) Concurso Ventures, Revista Dinero

El concurso VENTURES, es el concurso de pla- ‘/
. L. . ENTURES
nes de negocio mas importante del pais. Este con-

curso es organizado por la Revista Dinero, la firma

de consultoria McKinsey, Fidubogota, el diario Portafolio, Compartamos con
Colombia y Ashoka. La informacion del concurso la pueden encontrar en la
pagina: www.ventures.com.co

El concurso tendra abiertas este afio dos categorias:

* La categoria general: participan personas naturales, grupos o entida-
des con proyectos en cualquier area de la economia. En esta categoria
se pueden inscribir ideas de negocio o empresas en operacién comer-
cial con animo de lucro que tengan menos de dos afios de operacion.

* La categoria social: tendra dos subcategorias: a) Organizaciones del
tercer sector, ya constituidas, sin animo de lucro, siempre y cuando
la idea que presenten al concurso esté enfocada en la basqueda de su
sostenibilidad y en lograr un positivo impacto social. b) Organizacio-
nes o entidades con dnimo de lucro, que apoyen procesos producti-
vos, y su idea busque generar un importante impacto social.
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Habra premios en efectivo y en especie que se entregardn a quienes ha-
yan cumplido con las reglas y condiciones del concurso y que sean seleccio-
nados por el jurado como ganadores.

El SENA es aliado estratégico de este concurso a través de un convenio
de cooperacion donde dicho concurso transfiere a la institucion metodologias
en formulacién de planes de negocio, estrategias de comercializacion, etc.
Nuestros aprendices reciben un descuento en la tarifa para participar en el
concurso.

iii) Concurso Nacional de Planes de Negocio, MinComercio.
“CREE Y FORMA TU EMPRESA”:

El Gobierno Nacional, a través del Ministerio de Comercio Industria y
Turismo, realiza anualmente el Concurso Nacional de Planes de Negocio y
Empresas Constituidas, EMPRENDEDORES COLOMBIA “Cree en Colom-
bia, Crea empresa” cuyo objetivo es dar un reconocimiento al compromiso,
emprendimiento y esfuerzo de los emprendedores colombianos.

El concurso es realizado con el apoyo del SENA, el Programa Presiden-
cial Colombia Joven, Ministerio de Cultura, FOMIPYME, Banca de las Opor-
tunidades, Camara Junior de Colombia, Programa Jévenes con Empresa BID,
Concurso VENTURES de la Revista Dinero.

Pueden participar personas que cumplan con las siguientes caracteristi-
cas: i) que elaboren el plan de negocios con universidades, fundaciones y/o
ONG que tenga convenio de Catedra CEINF], ii) estudiantes que elaboren el
plan de negocios con universidades que tengan convenio de la Catedra Vir-
tual de Creaciéon de Empresas de Base Tecnolégica, iii) planes de negocios
desarrollados por estudiantes aprendices del SENA y presentados por esa
entidad y iv) emprendedores no estudiantes que elaboren plan de negocios
con una fundacién u ONG que tenga convenio con MinComercio.

Los proyectos realizados por los aprendices del SENA serdn presenta-
dos directamente por la unidad de emprendimiento que acompafia el grupo
de emprendedores.

El concurso estd organizado en tres categorias: i) innovacion, ii) indus-
trias creativas y culturales y iii) impacto social/ambiental. En cada categoria
se dara reconocimiento a los tres planes de negocios con puntaje més alto,
pero inicamente se premiard al primer lugar de cada una de ellas. Al segun-
do y tercer lugar se dard mencién de honor.
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iv) Catedra Virtual de Pensamiento Empresarial:
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Esta catedra ayuda a desarrollar y adquirir las competencias bésicas para
ser empresario. El ptablico objetivo son estudiantes del SENA, profesionales,
empleados o desempleados, estudiantes de educacién media, bachilleres,
estudiantes de educacion postsecundaria, empresarios, empleados publicos
en proceso de readaptacion laboral. En los resultados, este proyecto presen-
ta un ndmero significativo de iniciativas (425).

La catedra esta conformada por dos médulos:

* Mobdulo de Formacién Teérica (3 materias): i) Mentalidad Empresa-

rial (3 Bloques), ii) Planeando la Empresa (8 Bloques), iii) Empresa y
Gestion (5 Bloques).

* Modulo Préctico para la aplicacion de conceptos: a través de la Incu-

badora Virtual los estudiantes desarrollaron el Plan de Negocio.

Este proyecto fue desarrollado entre el SENA y la Incubadora de Em-
presa de Base Tecnoldgica de Antioquia, con los siguientes indicadores: 2.062
alumnos formados en 4 cohortes, 250 tutores SENA formados y la Cétedra
Virtual de Pensamiento Empresarial fue transferida al SENA y esta funcio-
nando en nuestra plataforma www.senavirtual.edu.co
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v) Desafio SEBRAE:

@ Desafio Sebrae Colombia 2008 - Microsoft Internet Explorer o [ ﬁ
archiva  Edicidn Ver  Favortos  Herramientas  Ayuda ar
Direccin | ] heep: . desafiosebrae. com.cofSeript{SbrHame. asp ~ @
© 00
= = =
©o
®
SENA
@] o]
RESERVADO o] o]
£l mercade dé aha o
tiene un lugsr privilsgiado
sERR R s dinn 3 paises | Colombia [w
Argenting
Brasil
Ecuador
Calarnbis
Paraguay
Peni
] Urugus
ke
&) B Internet

El Desafio SEBRAE es un juego de simulacién empresarial en el cual
participan estudiantes de pregrado de carreras profesionales, técnicas y tec-
nolégicas de cualquier universidad de Colombia, con aprobacién oficial.

EI SENA, ACOPI y CINSET con el apoyo del Servicio Brasilefio de Apo-
yo a las Micro y Pequefias Empresas "SEBRAE”, de la Embajada de la Rept-
blica del Brasil en Colombia, del Ministerio de Educacién Nacional del dia-
rio La Republica, del Banco Santander y AVIANCA; realizardn por cuarto
afno consecutivo el Juego de Simulacién Empresarial Desafio SEBRAE CO-
LOMBIA 2007.

Los estudiantes se deben inscribir en grupos de minimo 3 y maximo 5
personas, pueden ser de la misma o diferente universidad, de la misma fa-
cultad o interdisciplinario. La participacion tiene un costo. La inscripcion se
debe realizar a través de la pagina web: www.desafiosebrae.com.co.

El juego les permitira a los jovenes comprender y entrenarse en el es-
fuerzo que significa administrar una empresa, viviran la experiencia de ju-
gar un rol estratégico, tomar decisiones en lo que atafie a la politica de
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comercializacion, gobierno corporativo, marketing y finanzas, adecudndose
a las condiciones del mercado y asumiendo una serie de riesgos.

El equipo ganador sera el que mejor administre la empresa. Como pre-
mio recibird un viaje con todos los gastos pagos a Rio de Janeiro para cono-
cer desarrollos empresariales, industriales, incubadoras de empresas y para
desarrollar una agenda turistica.

El SENA participa en la promocion a nivel nacional a través de nuestro
sistema de videoconferencia, la vinculacién de nuestros instructores en el
acompafamiento a los grupos de emprendedores del SENA y con la finan-
ciacién de un equipo por cada centro de formacion (115 grupos).

vi) Estudio Mundial de Emprendimiento (Global Entrepreneur Monitor):

@ Consorcio GEM Colombia - Microsoft Internet Explorer Q@E
i archivo  Edicén  Ver Favorkos Herramientas  Ayuda 'z
{ Dicciin | €1 hitpsfom. gemcslombia.org B>k
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Entidades y Participantes | Aliados y Patrocinadores | Noticias

Con cerca de 100 universidades alrededor del mundo, el Global
Entrepreneurship Monitor (GEM), es quizas una de las redes de
colaboracitn en investigacion mas grandes que existe, la cual
evalda afio a afio el estado de la actividad de creacidn de empresas
en cada uno de los paises miembro, Para el ciclo 2006-2007, GEM
cuenta con cuarenta y dos pafses participantes los cuales obtienen y
procesan infarmacidn relevante a diversas wariables involucradas
en la actividad de creacidn de empresas, con el fin de poder
compararse y entender cada vez mas este fendmeno, que
interviene directamente en el crecimiento econdmico de naciones,
regiones y comunidades, Como primer esfuerzo de este tipo, la
irmportancia de GEM radica en que, ademds de permitirle a la
academia avanzar en o relacionado la creacidn de empresas, sus
resultados son utilizados como documents de politica poblica v de
toma de decisions.

A partir de 2006, Colombia se integra a GEM, representada por un
consorcio de cuatro universidades, que entendiendo la importancia
de este estudio, deciden llevarlo a cabo,

Ver mas Informacion

Can el apoyo de nuestros aliados estratégicos Senay Comfenalco Valle:

B i e\

&] Listo D Internet

El Global Entrepreneurship Monitor (GEM), es la red mundial de
monitoreo a la actividad emprendedora méas grande del mundo, donde parti-
cipan mas de 100 universidades e instituciones de todo el mundo.

Esta red mundial, con sede en Londres, elabora anualmente investiga-
ciones e informes sobre emprendimiento en diferentes paises. En el afio 2006
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participaron 6 paises de América Latina: Argentina, Brasil, Chile, Colombia,
Pera y Uruguay.

En Colombia, GEM empez6 a operar desde 2006 y conformado por un
consorcio donde participan las universidades Javeriana de Cali, los Andes,
ICESI y Universidad del Norte. Los objetivos de esta red son medir el nivel
de actividad empresarial en distintos paises, identificar los factores determi-
nantes de creacion de nuevas empresas y formular politicas que puedan esti-
mularla.

El SENA ingres6 a GEM Colombia lo que nos permitira conocer los
resultados de monitoreo en emprendimiento 2006-2007 y participar en las
investigaciones del afio 2007.

Los resultados de la investigacion del afio 2006 donde encontraran re-

sultados como:

* Colombia es el segundo pais entre 42 naciones en donde mayor nu-
mero de empresas se crea.

* La tasa de creaciéon de nuevas empresas es generalmente més alta en
los paises con menor PIB per capita.

* Cerca de seis millones de colombianos estdn asumiendo el reto de
crear nuevas empresas.

* Uno de cada ciudadano colombiano, en el rango de los 18 a 64 afios,
estd activamente involucrado en el proceso de la generacién de em-
presas.

* E178,4% de los nuevos empresarios tienen menos de 44 afios de edad.

* EI 52% de esa poblacién tiene educacion técnica, profesional o de
posgrado.

Pueden encontrar los resultados del estudio en la pagina:
www.gemcolombia.org

vii) Actualizacion permanente a través del Sistema Nacional de
Videoconferencias del SENA

El Sistema Nacional de Videoconferencias es un excelente medio de co-
municacién para intercambiar informacion, dialogar y divulgar actividades,
planes y programas. En particular, para el emprendimiento, el SENA realiza
permanentemente videoconferencias sobre el tema. Algunas de las realiza-
das durante el dltimo semestre fueron:

* ;Coémo obtener el cédigo de barras?

76



La formacién profesional y la productividad

* Convocatoria de cofinanciacion de proyectos de investigacién, desa-
rrollo tecnolégico e innovacion.

* Principios de contabilidad y finanzas para desarrollar planes de ne-
gocio exitosos.

* Competencia de talento e innovacion de las Américas, de la Organi-
zacion de los Estados Americanos (OEA).

* Buenas practicas en formulacion e implementacién de planes de ne-
gocio.

* Videoconferencia Fondo Emprender.

* Buenas practicas de gestion en mercadeo.

e “Sistema de Informacién y Mercadeo (SIMAR)”

* Red Mundial de Emprendimiento Global Entrepreneurship Monitor
(GEM).

* Innovacién, competitividad y crecimiento sostenible.

viii) Estudio 500 productos promisorios: Realizado para identificar y ana-
lizar nuevas oportunidades de exportacion desde Colombia a Estados
Unidos.

Este estudio se realiz6 con el objetivo de identificar y analizar al menos
500 nuevos productos con potencial de exportaciéon desde Colombia hacia el
mercado de EE.UU., para aprovechar las nuevas oportunidades de negocios
que se le presentan a Colombia por el Tratado de Libre Comercio (TLC),
contribuyendo con la construcciéon de la politica de innovacién del pais y
fortaleciendo las estrategias regionales de productividad y competitividad.
Es un esfuerzo entre el sector publico y privado; el SENA, el Departa-
mento Nacional de Planeacién, Seguros Bolivar, Colombia Digital, Bancoldex
y Bavaria, patrocinaron esta investigacion que también cont6 con el auspicio
del Ministerio de Comercio, Industria y Turismo, Proexport y la Andi.
Inicialmente se escogieron 1.500 productos importados por EE.UU. que
cumplieran con los siguientes requisitos:
* Ser parte del grupo de productos con mayor potencial de compra y
crecimiento.
* Otros paises en desarrollo estén exportando a esos mercados.
* Colombia no esté exportando niveles considerables de estos produc-
tos.
Sobre esta informacién, conceptuaron gremios, empresarios, las mesas
sectoriales coordinadas por el SENA y expertos del sector productivo y del
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comercio exterior. Adicionalmente, esta preseleccién se analiz6é y compar6
con las apuestas regionales de la agenda interna, el plan estratégico
exportador, la apuesta exportadora agropecuaria, los registros de exporta-
cion y de produccion nacional, asi como estudios nacionales y regionales de
distinta indole.

Al final, se seleccionaron exactamente 590 nuevos productos con gran
potencial de mercado en Estados Unidos pues, en 2005, este pais realizé im-
portaciones por un valor de 264.000 millones de ddlares y con un crecimien-
to en promedio de un 21% anualmente. También es importante sefialar que
ninguno de estos productos tendrdn que pagar arancel en el pais del norte,
inmediatamente se apruebe el tratado.

El estudio incluye fichas técnicas de los productos definidos, es decir,
informacioén de perfiles de mercado en Estados Unidos, aranceles, distritos
de entrada, fletes segtin distintos medios de transporte, normas técnicas y
acceso a informacion de nuevas tecnologias relacionadas. Lo anterior per-
mite analizar las condiciones particulares de competitividad y conocer posi-
bles aliados con los que se puedan hacer nuevas inversiones conducentes a
producirlos y exportarlos a Norteamérica.

El SENA, en su misién de formar talento humano requerido por el pais,
de consolidar procesos de innovacion y desarrollo tecnolégico en las empre-
sas, y de generar nuevas unidades de negocio, estd comprometido en vincu-
lar los resultados de este estudio en los diferentes procesos de gestion
institucional.

Este estudio es un primer paso para visualizar las oportunidades que
permitan incrementar las ventas colombianas en Estados Unidos. Una de las
metas propuestas es que en los cinco afios siguientes a la puesta en marcha
del TLC, estas exportaciones aumenten en 26.500 millones de ddlares.

Los resultados del estudio, se pueden encontrar en la pagina
www.sena.edu.co en la Direccién de Planeacién y relacionamiento corpora-
tivo.
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C. Puesta en operacion de fuentes creativas para la financiacion
de las empresas

En Colombia, el crédito se ha convertido en el mecanismo al que tradi-
cionalmente los emprendedores recurren al momento de buscar financia-
cion para sus iniciativas empresariales. Para nadie es un secreto que este
mecanismo no esta al alcance de los nuevos empresarios, especialmente por-
que no son sujetos de crédito.

Las sociedades exitosas en el mundo, han entendido la necesidad de
desarrollar formalmente nuevos mecanismos creativos de financiacién, que
pongan al alcance de los nuevos emprendedores los recursos financieros
necesarios para poner en operaciones la empresa.

Estos mecanismos deben entenderse como los actores que permiten po-
ner en operacion la cadena de valor de financiaciéon de nuevas empresas,
garantizando que los recursos lleguen a la compafia en el momento oportu-
no.

A continuacién se presenta la matriz de financiacion de empresas, don-
de se ilustra para cada una de las fases del desarrollo de la empresa, qué
mecanismo de financiacion es el intensivo:

Asi se financian las empresas

R

SE.I\I ey
N

Ahorro Personal
Bngeles Inversionistas)

Ahorro Social
(Capital Semilla del Gobiernao)

Ahorro Pablico
(Capital Riesgo de Inwersionis)

Fondos
Corporativos

Mercados Privados
{Private Equity)

Mercado Acciones

Ll |0/00 0O :

[ J
@
| J
(
O
O
O

. Deuda
(Crédita y Microcrédit)

SENG: UNAORGANEACION DECONDCIMIENTO
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En el marco del ahorro social, el SENA, como entidad publica, cuya
mision es la formacion profesional de los colombianos, ha puesto en opera-
cién dos mecanismos de financiacién para las nuevas empresas que provie-
nen de los usuarios de la institucion.

a. Apoyo a la creacién de empresas innovadoras de base tecnolégica.
Programa Nacional de Incubadoras de Empresas de Base Tecnolégica

El objetivo es promover la creacién de nuevas empresas, a través del
impulso y apoyo a proyectos calificados y clasificados con alto contenido de
innovacién y/o desarrollo tecnolégico, que contribuyan al fortalecimiento
de las estrategias de competitividad de las regiones, y que estén articulados
a sectores productivos de desarrollo estratégico. Entiéndase este apoyo como
la asistencia, acompafiamiento y financiacion de actividades especificas para
la formulacién, puesta en marcha y consolidaciéon de cada proyecto de crea-
cion de empresa, desagregadas segtn las caracteristicas de cada proyecto.

Las personas interesadas en presentar un proyecto de esta modalidad
deben dirigirse a las incubadoras de empresas de las cuales el SENA es socio
y hacen parte del Sistema Nacional de Creacion e Incubacién de Empresas,
liderado por el SENA. Este apoyo comprende la asistencia, acompafamiento
y financiacion de actividades especificas para la formulacién, puesta en mar-
cha y consolidacion de proyectos de creacién de empresas, desagregadas se-
gun las caracteristicas de cada iniciativa.

Solamente se podran presentar proyectos al SENA a través de las convo-
catorias publicas en las cuales participan estas incubadoras de empresas.

El SENA con recursos de Ley 344 de 1996, financia con capital no reem-
bolsable hasta el 50% del valor total del proyecto hasta un monto equivalen-
te en pesos de 246 salarios minimos mensuales legales vigentes.

Son beneficiarios de éste programa los grupos de conocimiento confor-
mados por emprendedores de diferentes dreas o personas juridicas que no
superen tres afios de su constitucion legal, que presenten un plan de negocios
para creacion de empresa ligado a innovaciones tecnoldgicas y desarrollo de
conocimiento, que tengan claramente planteado un modelo de negocio.

Una vez los proyectos son presentados por las incubadoras de empre-
sas, de acuerdo a los términos definidos en la Convocatoria, la Comision
Nacional de Proyectos de Innovacion y Desarrollo Productivo daréd una via-
bilidad técnica y el Consejo Directivo Nacional del SENA dara la aprobacion
del proyecto para su contratacion.
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Los rubros financiables por parte del SENA, en este programa son:

a.
b.

j-

k.

L.

Estudios de mercado y potencialidades del proyecto.

Gastos de viaje y manutencion para expertos nacionales e internacio-
nales, docentes capacitadores, multiplicadores (universitario, técni-
co, juridico).

Aprendices y/o estudiantes universitarios.

. Tutores.

Servicios de laboratorio y metrologia (arrendamiento de equipos de
investigacién o de control de calidad).

Disefio de prototipos.

Acompanamiento en la construccién de prototipos.

Capacitacion especializada correspondiente a la tecnologia del pro-
yecto.

Documentacién y bibliografia requerida exclusivamente en el pro-
yecto.

Registro de patentes, registro de Invima, permisos ICA.

Licencias de funcionamiento.

Participacion en ferias especializadas, como estrategia de mercadeo.

m. Transferencia de resultados del proyecto al SENA y medio externo.

n.

Acompanamiento por parte de la incubadora.

No se financiardn con recursos del SENA, ni con recursos de la contra-
partida, los siguientes rubros presupuestales:
a. Compra de lotes, construcciones, adecuacion de infraestructura fisica.

b.

e

—

= @™o an

Asistencia a seminarios o formacion académica, salvo los autoriza-
dos para el desarrollo de los proyectos de formacion continua.
Pagos de deudas, dividendos o recuperaciones de capital.

Capital de trabajo para la produccién corriente.

Inversiones en otras entidades y/o empresas.

Inversiones en plantas de produccién.

Compra de acciones, derechos de empresas, bonos y otros valores
mobiliarios.

Diagnésticos y/o estudios sectoriales, locales, regionales, nacionales
o de tecnologias.

Pélizas y legalizacion del contrato a suscribir.

Pago de regalias e impuestos causados en el desarrollo del proyecto.

. Aportes parafiscales y aportes al Sistema General de Seguridad Social.

Viaticos, salvo en los proyectos de innovacién de la formacién profe-
sional.
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La propiedad intelectual sobre los resultados de la investigacion y desa-
rrollo tecnolégico pertenecerdn al emprendedor y los derechos morales de
autor sobre los conocimientos y/o las tecnologias generadas, contenidas en
los programas de formacién, medios didacticos, modelos y metodologias,
desarrollos de software, seran propiedad de sus autores. Estos, sin embargo,
en razon a la cofinanciacion realizada por el SENA, no podrédn cobrar a esta
entidad por el uso de estos derechos sobre los elementos transferidos en el
desarrollo del proyecto, quien los utilizara exclusivamente en actividades
de formacion profesional. Para hacer efectiva la transferencia de tecnologia
y conocimiento al SENA, en las convocatorias de los diferentes programas y
en los contratos para la realizacién de proyectos se establecerdn explicita-
mente las modalidades y los productos de esta transferencia.

La incubadora de empresas, deberd transferir los productos y resulta-
dos del proyecto beneficiario, mediante un proceso de transferencia a los
Centros de Formacion del SENA pertenecientes a la cadena productiva o
cluster que tenga correspondencia con el objeto del proyecto. Los proyectos
deben hacer la transferencia de resultados de sus innovaciones y no estan
obligados a transferir el know how de los mismos.

b. El Fondo Emprender

Mas de 15.000 iniciativas empresariales, inscritas en el sistema de infor-
macion www.fondoemprender.com, dan cuenta del espiritu emprendedor
de los jovenes colombianos que, gracias al apoyo del SENA, han enfilado
sus baterfas para generar ideas de negocios, crear, consolidar y fortalecer
empresas de diversa indole en todo el pais.

Los proyectos apoyados con recursos de este Fondo reflejan la identi-
dad de los jévenes con las necesidades particulares de su regién. Por ello, no
es raro encontrar iniciativas provenientes de zonas como la Alta Guajira,
donde los nuevos empresarios aspiran a hacer el mantenimiento de molinos
de viento, aprovechando las naturales ventajas competitivas en la produc-
cion edlica de energia; o los proyectos liderados por las comunidades indi-
genas en el Cauca; asi como las ideas innovadoras de estudiantes de las prin-
cipales universidades de Bogota, tanto como las ideas de negocio que pon-
dran en marcha los jovenes de Caldas, que buscan su futuro en el area de
equipos biomédicos.
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En total, la pagina web del Fondo Emprender registra proyectos prove-
nientes de mas de 1.060 municipios colombianos, lo que ademés demuestra
que los jévenes colombianos estdn convencidos de que la creacion de empre-
sas es, sobre todo, un proyecto de vida serio, responsable y que contribuye a
mejorar su calidad de vida, la de sus familias y la de su entorno inmediato.

El Fondo emprender es una cuenta especial adscrita al SENA, cuyo ob-
jetivo es asignar recursos econdmicos en calidad de capital semilla no reem-
bolsable (previo el cumplimiento de los indicadores propuestos en el plan
de negocios) para financiar proyectos de caracter empresarial, con el propo-
sito de generar empresa y crear empleos directos, que provengan de apren-
dices, asociaciones entre aprendices y estudiantes universitarios y egresados,
todos mayores de edad, que al momento de inscribir su plan de negocios
cumplan con alguno de los siguientes requisitos:

* Alumno SENA que haya finalizado la etapa lectiva de un programa

de formacion.

* Alumnos o egresados de un curso SENA de poblaciones especiales

que contemplen un componente de practica, que haya alcanzado el
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50% de la duracién del programa. Para el caso de los egresados la
certificacién se debera haber obtenido durante los Gltimos 24 meses.

* Alumnos SENA que hayan obtenido certificacion de una salida par-
cial, cuya duracién sea minima de 440 horas y la certificacion se haya
obtenido dentro de los dltimos 24 meses.

* Egresado con certificacion de asistencia y aprobacion, emitida por el
SENA y/o entidad educativa aprobada por el Estado, de un (1) curso
o programa de formacion profesional integral con una duracién no
inferior a 500 horas, que haya culminado y obtenido la certificacion
dentro de los Gltimos 24 meses.

» Estudiante que se encuentre cursando los dos (2) daltimos semestres
en un programa de educacién superior.

* Personas que hayan concluido materias, dentro de los tltimos doce
(12) meses, de un programa de educacién superior.

* Profesional universitario cuyo primer titulo haya sido obtenido du-
rante los dltimos 24 meses.

La presentacion de un plan de negocio podra realizarse de manera indi-
vidual o asociativa. En el caso de las asociaciones, éstas tendran que estar
integradas por lo menos por el 51% de aprendices; el resto de la asociacion
podra integrarse con los demads beneficiarios de presente numeral.

El procedimiento comienza cuando un emprendedor se presenta ante
un asesor de las unidades de emprendimiento, y le plantea su idea de nego-
cio. Una vez que el asesor verifica las calidades del beneficiario, comienza a
asesorarlo en la formulacién del plan de negocio mediante la asignacién de
una clave en el sistema.

En la medida en que el emprendedor y los asesores avanzan en la for-
mulacién del plan, marcan en el sistema como realizado cada uno de los
capitulos, de tal forma que una vez finalizado, se presentan ante el Jefe de la
Unidad de Emprendimiento para determinar un aval técnico para la presen-
tacion del plan ante una convocatoria.

El Fondo Emprender otorgard recursos hasta el ciento por ciento (100%)
del valor del plan de negocio, ast:

* Si el plan de negocio genera hasta 5 empleos, el monto de los recur-
sos solicitados no superard los ciento cincuenta (150) salarios mini-
mos mensuales legales vigentes, (SMLMV).

* Si el plan de negocio genera 6 0 mas empleos, el monto de los recur-
sos solicitados no superara los ciento ochenta (180) salarios minimos
mensuales legales vigentes, (SMLMV).
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El monto a financiar para cada plan de negocio se establece conforme a
los salarios minimos legales mensuales vigentes que rigen a la fecha de la
apertura de la convocatoria. El nimero de empleos a generar se debe esta-
blecer de conformidad con el Manual de Operacion del Fondo Emprender.

Los recursos que asigne el Fondo Emprender deberan ser utilizados

para:

La financiacién del capital de trabajo del plan de negocio, entendién-
dose por capital de trabajo, los recursos necesarios para el funciona-
miento y operacion de la empresa, consistente en dinero destinado al
pago de salarios, insumos para el ciclo productivo (materia prima,
bienes en proceso) que contribuyen directamente o que forman parte
del proceso de produccion.

Adquisicion de maquinaria y equipo, costos que se generen por con-
cepto de constitucion legal y licencias requeridas por ley para el nor-
mal funcionamiento del proyecto; asi mismo podra financiarse con
estos recursos las adecuaciones o remodelaciones de los bienes que
conforman el proceso de dotacién técnica y que sean indispensables
para el desarrollo del plan de negocios, siempre y cuando el monto
no supere el 20% del total solicitado ante el Fondo Emprender.

En caso de que el plan de negocio requiera un monto mayor de financia-
cion, el emprendedor debe manifestar en el plan de negocio la fuente de
financiacién de esos recursos.

El Fondo Emprender no financiara los siguientes rubros:

Compra de bienes muebles que no estén relacionados con el objeto
del plan de negocio.

Compra de bienes inmuebles.

Adecuaciones o remodelaciones de cualquier tipo de bienes inmue-
bles, que no conformen el proceso de dotacién técnica y que no sean
indispensables para el desarrollo del plan de negocios.

Estudios de factibilidad de proyectos (consultorias, asesoria juridica,
financiera, etc.).

Adquisiciéon de vehiculos automotores.

Pagos de pasivos, deudas o de dividendos.

Recuperaciones de capital.

Compra de acciones, derechos de empresas, bonos y otros valores
mobiliarios.
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Pago de regalias, impuestos causados, aportes parafiscales.
Formacién académica.

Pago de derechos o inscripciones para participar en eventos comer-
ciales nacionales o internacionales.

Gastos de viaje y desplazamiento.

Compra de primas o locales comerciales.

Una vez superada la etapa de evaluacion, los planes de negocio clasifica-
dos como viables, seran priorizados y jerarquizados por la Comisién Nacio-
nal Técnica del Fondo Emprender, de acuerdo con los siguientes criterios:

Numero de empleos directos a generar y mantener, respecto al mon-
to de recursos otorgados por el Fondo Emprender.

Numero de empleos directos a generar para poblaciéon vulnerable,
frente al total de empleos directos.

Numero de empleos directos a generar entre poblacion que esté den-
tro del rango de edad de 18 a 24 anos.

Proyectos que desarrollen su actividad en zonas de la regiéon donde
el Indice de Desarrollo Humano, o aquel que cumpla con la misma
funcion, sea el mas bajo.

Proyectos que desarrollen su actividad dentro de los sectores
priorizados en el Plan Nacional de Desarrollo y/o planes regionales.

El SENA realiza convocatorias publicas nacionales y locales para el Fon-
do Emprender. Una vez abierta, los jefes de las unidades de emprendimiento

www.fondoemprender.com
fondoemprender@sena.edu.co

formalizan los planes de
negocio ante dichas con-
vocatorias para pasar a la

2005 - 2006
3 Convocatorias Nacionales
7 Convocatorias Locales
USD $25 Millones
926 Proyectos
4908 Emprendedores
198 Municipios
28 Departamentos
Emplecs proyectados: 5.584
Ventas proyectadas: USD $181 Mill

e @ Emprender

IPar un pals oe propletarios!

Fuente: Direccion de Formacion Profesional. Corte a julio de 2007.
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al plan de negocio se le asignen recursos por parte del Fondo, debera ade-
mas efectuar el acompanamiento técnico-operativo durante el primer afio
de ejecucién o su prorroga, si la hubiere, de los planes de negocio avalado
por ellos, apoyandose en el sistema de informacion disefiado para tal fin o
en cualquier medio que consideren necesario, para garantizar el cumplimien-
to de los indicadores de gestion establecidos en el plan de negocio aprobado
por el Consejo Directivo Nacional del SENA.

Los retos del Fondo Emprender son: la busqueda permanente de nue-
vas fuentes de financiacion, la formacién permanente de los asesores de las
unidades de emprendimiento, la respuesta oportuna a las solicitudes de los
emprendedores, el posicionamiento en el mercado de las empresas apoya-
das, la promocién del emprendimiento, la innovaciéon y el desarrollo tecno-
l6gico en un mundo en permanente cambio.

CASO: SNACKTURAL
Empresa apoyada por el Fondo Emprender

Es una empresa dedicada a la produccién de snacks sa-
nos, principalmente elaborados con cascara de naranja
deshidratada, mezclada con otras frutas deshidratadas, lo-
grando productos totalmente naturales dirigidos a personas
que gustan de cuidar su alimentacion.

La cascara de naranja deshidrata puso a funcionar esta
empresa familiar. Las caracteristicas Unicas de este alimento Producto Krumix
fueron las encargadas de llamar la atencion del Fondo Em- en su empaque comercial.
prender, puesto que se utiliza como un snack sano 100% natural.

Leticia Mejia y su hermana han sido las encargadas de sacar este proyecto adelante;
una de ellas es técnica en procesamiento de alimentos del SENA lo que les permitio
tener un conocimiento mas amplio con respecto al tema.

De acuerdo a su experiencia, Leticia relata que inicialmente pens6 que las exigencias
eran demasiadas pero posteriormente, después de un tiempo de labor, se dio cuenta de
que era necesario trabajar bajo esos pardmetros para poder convertirse en una buena
administradora de su empresa y a ser exigente con todas las actividades que desarrolla.
Este plan de negocios fue presentado en el Centro Colombo Italiano del SENA en
Bogota, donde las emprendedoras desarrollaron altos estandares de calidad que les
permitieron acceder a recursos del Fondo Emprender; ahora el suefio es comercializar
su producto y exportarlo a otros paises.
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Para garantizar la correcta ejecucion de los recursos y buscar la
sostenibilidad de las empresas apoyadas, el Fondo Emprender, a través de
la Interventoria a los proyectos, realiza un seguimiento permanente a los
Indicadores del Plan de Negocio:

1. Control a los Indicadores de Gestién y Resultados. Se consideran
indicadores de gestion y resultados aquellos que estan al alcance de eje-
cucion del emprendedor o los Emprendedores, con base en los recursos
asignados. El nivel de cumplimiento de los indicadores de gestion y re-
sultados permitird determinar al Consejo Directivo Nacional del SENA
si solicita o no el reintegro de los recursos. Este grupo de indicadores
son:

*  Gestion en la Generaciéon de Empleo.

*  Resultados en la Ejecucién Presupuestal.

*  Gestion en Mercadeo.

*  Resultado al ejecutar los recursos para el municipio aprobado.

2. Monitoreo a los Indicadores de Efectividad Empresarial. Se conside-
ran indicadores de Efectividad Empresarial aquellos que muestran los
avances en la operacién de la nueva empresa. Estos serdn monitoreados
por el Fondo Emprender para conocer el estado de avance de las nuevas
empresas, pero no seran determinantes en la solicitud de reintegro de
los recursos por parte del Consejo Directivo Nacional del SENA. Este
grupo de indicadores son:

*  Monitoreo a las Ventas.
*  Monitoreo de la Operacién.

El Fondo Emprender se financia principalmente con la monetizacién de
la cuota de aprendizaje* y los rendimientos financieros generados por los
recursos del Fondo.

También, con las entidades gubernamentales del territorio nacional (al-
caldias y gobernaciones) se realizan convenios de adhesion al Fondo Em-
prender, propoésito de financiar planes de negocio que sean viables y propi-
cien el desarrollo socioeconémico de las respectivas regiones.

4 De acuerdo a la Ley 789 de 2002, en Colombia, las empresas (a partir de 15 empleados) estan
obligadas a tener un aprendiz por cada 20 trabajadores. Si deciden no tener el aprendiz pueden
optar por la monetizacion.
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4 BANCA DE LAS
OPORTUNIDADES

c. La

La

Banca de las Oportunidades

Banca de las Oportunidades es una estrategia de politica de largo

plazo del Gobierno Nacional, dirigida a lograr el acceso a servicios financieros
de toda la poblacion del pais, con énfasis en aquella de bajos ingresos, con el fin
de reducir la pobreza, promover la igualdad social y estimular el desarrollo
econdmico.

La

Banca de las Oportunidades es el conjunto de instrumentos disefia-

dos para facilitar el acceso a crédito, ahorro, pagos, manejo de remesas y
seguros a los colombianos pobres y a los que no han tenido acceso a estos
servicios financieros.

Estos instrumentos son tres:

1.
2.

3.

Reforma al marco regulatorio.

Estrategias de Promocién: Programa de Inversién Banca de las Opor-
tunidades.

Conformacion de la Red Banca de las Oportunidades.

El papel del SENA en el marco de la Banca de las Oportunidades es:

1.

Identificacion de aspirantes (Redes de Grupos Sociales): Tanto es-
tudiantes del SENA de todos los programas (titulada y complemen-
taria), como ciudadanos que se acerquen a nuestras unidades de
emprendimiento.

Acompafiamiento en la formulacion de la solicitud del crédito. Ayu-
damos a diligenciar los formatos (hay un formato de cada banco) y
remitimos aquellos que tengan viabilidad técnica y financiera.
Acompafiamiento mientras dura el crédito: con asesoria, llamadas
del call-center, visitas de aprendices especializados y funcionarios y
especialmente impartiendo formacién complementaria.

Formacién a corresponsales no bancarios. El SENA, a través del Cen-
tro de Servicios Financieros ubicado en la ciudad de Bogota, se en-
cuentra concertando con el sector financiero dos programas de for-
macién especializados para los corresponsales no bancarios. A la fe-
cha el SENA ha propuesto los siguientes programas de formacién:
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e Formacioén a los propietarios: Diplomado en Gestiéon de Corres-
ponsales no Bancarios (160 Horas).
* Formacién a operadores: Se ejecuta a la medida, de acuerdo a las
prioridades de cada Banco (maximo 440 horas, ideal 120 horas).

RESULTADOS DE LA POLITICA DE EMPRENDIMIENTO:
Periodo agosto 2002-agosto 2007

Nombre del Programa Indicador Resultado
Formacion en Aprendices 305.731 aprendices han tomado la
Emprendimiento catedra de Emprendimiento

(2005 - 2007)
Unidades de Unidades 115 Unidades en el SENA

Emprendimiento

238 Unidades externas (universidades)

Asesores del SENA

801 profesionales

Proyectos

16.552 planes de negocio

Incubadoras de
Empresas de Base

Incubadoras

35 incubadoras

Empresas incubadas

1.232 empresas de base tecnoldgica

Tecnoldgica
Ventas US$91.897.727
Empleos 9.356 (principalmente de técnicos,
tecndlogos y profesionales)
Fondo Emprender Convocatorias 5 nacionales, 10 locales
Empresas 926 nuevas empresas
Empleos 5.584 empleos generados

Ventas generadas

US$11.868.525

TecnoParque Proyectos 1.132 iniciativas empresariales

Emprendedores 3.385 emprendedores vinculados
Banca de las Proyectos presentados 9.791 proyectos presentados por el
Oportunidades SENA

Proyectos aprobados

3.186 (desde 21 de noviembre 2006)

Bancos vinculados

27

Monto de desembolsos

US$ 3.446.803

Fuente: SENA - Direccion de Formacion Profesional.
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IV. EL EMPRENDIMIENTO EN EL SENA, ALGUNOS DESAFIOS

Después de cinco afios de ejecucion de esta politica de emprendimiento
y ante los resultados presentados, se presentan una serie de desafios que
deben ser abordados por la entidad, de tal forma que se pueda trascender en
el impacto generado.

Algunos desafios son:

Incrementar la participacion de los egresados del SENA. Muchos de
nuestros aprendices priorizan la bisqueda del contrato de aprendi-
zaje antes de crear una empresa.
Mayor vinculacién de los instructores de las areas técnicas en los pro-
cesos de emprendimiento. Estas actividades son delegadas a los ase-
sores de emprendimiento.
Acercar los procesos adelantados por las unidades de emprendimiento
al dia a dia de la formacién profesional.
Facilitar la puesta en marcha de mecanismos de comercializacion para
los productos desarrollados por los aprendices.
Incrementar el uso de las tecnologias de informacién y comunicacio-
nes (TIC) en los emprendedores apoyados por el SENA.
Vincularnos activamente al Sistema Nacional de Competitividad, y a
su interior con la Comisién Nacional de Competitividad integrada
por el sector publico, privado y la sociedad civil. Este sistema, en el
marco de nuevo Plan Nacional de desarrollo propone 9 estrategias:
a. Acceso a servicios financieros
b. Fomento a la formalizacion de la actividad empresarial
c. Fomento del mercado de servicios no financieros de desarrollo
empresarial (SDE)
d. Fortalecimiento de la capacidad de innovacién y transferencia
de tecnologia
Promocién del uso de TIC
Acceso a la formacién para el trabajo
Impulso al acceso a mercados
Fomento del emprendimiento
i. Articulacion productiva y asociatividad empresarial

S@ o

Es necesario mantenerse en una lucha constante por la productividad
empresarial y al mismo tiempo por la creacion, la formalizacion y la calidad
del empleo. La generacion de nuevas empresas, con empleos de alta calidad,
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empleos con afiliacién a la seguridad social y mejoramiento de los ingresos,
pasa necesariamente por conducir con éxito a nuestra sociedad hacia el
emprendimiento.

De acuerdo con el Global Entrepreneurship Monitor (GEM), Red Mun-
dial de Monitoreo a la Actividad Emprendedora mas grande del mundo, de
la cual participa el SENA y donde participan mas de 100 universidades e
instituciones de todo el mundo, Colombia, en el afio 2006: i) fue el segundo
pais entre 42 naciones en donde mayor ntimero de empresas se crea, ii) cerca
de seis millones de colombianos estdn asumiendo el reto de crear nuevas
empresas, iii) uno de cada ciudadano colombiano, en el rango de los 18 a 64
afos, estd activamente involucrado en el proceso de la generacién de empre-
sas, iii) el 78,4% de los nuevos empresarios tienen menos de 44 afios de edad,
iv) el 52,6% de esa poblacion tiene educaciéon técnica, profesional o de
posgrado.®

Por lo tanto, la promocién del emprendimiento esté totalmente alineada
con la misién del SENA y hace parte fundamental de la propuesta de valor
como entidad de formacién profesional que ofrece conocimiento para todos
los colombianos.

5 EIGEM muestra que éstos son relativamente altos. E1 2,7% de ellos tiene estudios de postgrado,
el 29% estudios universitarios, el 20,9% estudios técnicos y el 36,4% estudios de secundaria.
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Desarrollo de las competencias,
mejora de la productividad
y el impacto de HEART Trust-NTA en Jamaica

Tom McArdle

1. INTRODUCCION

El presente documento analiza la relacion entre las competencias y la
productividad en Jamaica en el contexto de los dltimos hallazgos de la OIT
con respecto a la relacion entre los niveles de competencia de la fuerza de
trabajo, productividad y generacion de empleo. Comienza reflexionando
acerca de los origenes del problema de la productividad, de larga data
en Jamaica y el Caribe, que es provocado, entre otros aspectos, por los bajos
niveles de educacién y competencias y analiza el problema de la educacion
y las competencias. Se discute también el marco nacional de la politica para
la productividad y una variedad de instituciones y actividades, incluyendo
la creacion relativamente reciente del Centro Nacional de Productividad,
que se ha establecido con la colaboracién de la OIT. El informe se centra
luego en el instituto nacional de formacién de Jamaica, el HEART Trust-
Agencia Nacional de Formacién y su rol en la productividad y competi-
tividad. Esta agencia se ha transformado enormemente: desde ser un pro-
veedor estatal tradicional de, principalmente, formacién profesional de ni-
vel bajo para que los menos privilegiados pudieran ocupar los cargos que no

*  Tom McArdle es el Director Principal de Planificacién y Desarrollo de proyectos de HEART
Trust-Agencia Nacional de Formacién de Jamaica, y reciente ex presidente de la Asociacién
Internacional de Educacién y Formacion Profesional (IVETA) y ha sido consultado por el Ban-
co Mundial, la OIT y la Agencia Alemana de Cooperacién Técnica (GTZ) en el drea de la forma-
cién profesional.

El autor desea agradecer a las siguientes personas por el apoyo brindado para preparar el
presente documento: el Sr. Kerron Lindo, la Srta. Allison Birch y la Sra. Keisha Carty-Hales de
la Divisién de Planificaciéon y Desarrollo de proyectos de HEART Trust-NTA, la Sra. Heather
Gordon del Departamento de Formacién en la empresa de HEART Trust-NTA y el Dr. Charles
Douglas del Centro de Productividad de Jamaica.

*** Tasa de cambio: JA$ 69,00 = US$ 1,00.

*k
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habian aparecido entre los ochenta y los noventa, hasta lo que es hoy, un
sistema de desarrollo integral de la fuerza de trabajo de una economia que
ha comenzado a levantar vuelo. Este sistema de desarrollo de la fuerza de
trabajo, que sirve tanto a jovenes en la transicion de la escuela al trabajo
como a adultos que trabajan, ha comenzado a operar recientemente en un
medio en el que ha empezado a crecer el empleo, y donde los empleadores y
las partes interesadas estan indicando las demandas crecientes de grupos de
competencias especificas. El rol de la agencia en la productividad y la
competitividad ha sido reconocido por una creciente cantidad de empresas
que se asocian con la organizacién para capacitar, perfeccionar y certificar
trabajadores. La agencia también estd fuertemente involucrada con las ini-
ciativas gubernamentales con respecto a la reduccién de la pobreza, la pro-
teccion social, la promocién del turismo, la mejora de las previsiones sanita-
rias para la primera infancia y la tecnologia.

El documento examina el impacto de HEART sobre la productividad en
Jamaica mediante una revision de la bibliografia y los datos disponibles acerca
de la productividad y las actividades de HEART y discute el crecimiento
potencial mediante las variables de sustitucién en la cantidad de activida-
des de formacién, gastos, generaciéon de empleo e inversiéon extranjera. Se
plantean varios casos de asociacion exitosa en emprendimientos de mejora
de productividad y aprendizajes.

La tarea de HEART en Jamaica ha tenido un impacto significativo sobre
los paises de habla inglesa del Caribe. Agencias con una orientacion similar
han surgido en Barbados y en Trinidad y Tobago, y juntas (con la represen-
tacion de la Organizacién de los Estados del Caribe Oriental ~-OECS-) for-
maron la Asociacion del Caribe de las Agencias Nacionales de Formacion
(CANTA). Esta asociacion ha presionado a la Comunidad del Caribe
(CARICOM) para que adopte mas de 100 normas ocupacionales que estan
siendo utilizadas como la base para el marco regional de calificaciones y el
reconocimiento mutuo que pueda permitir y reforzar el movimiento libre de
trabajo calificado requerido para la implementacién de la Economia y Mer-
cado Unico del Caribe (CSME). HEART también ha estado trabajando con-
juntamente con los paises miembros de la OECS, incluyendo a Santa Lucia,
San Vicente y las Granadinas y Granada, que estan adoptando un modelo
basado en normas y competencias que HEART ha promovido de diferentes
maneras en diversas instituciones y programas.
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2. LA BRECHA DE LA PRODUCTIVIDAD EN JAMAICA'Y EL CARIBE

Se ha establecido que Jamaica, la regiéon mas extensa del Caribe, y la
region de América Latina y el Caribe en general, sufren un problema de
productividad. El Banco Mundial para la region de América Latina y el Ca-
ribe ha documentado extensamente esta situacion (por ejemplo, en de Ferranti
et al., 2003, Banco Mundial 2003-2005). El anélisis atribuye, en primer lugar,
esta “brecha de productividad” al fracaso de la region para mantener el rit-
mo de adopcién de nuevas tecnologias en sus procesos de produccion y una
mejora lenta de las competencias. Se analizan también, como factores contri-
buyentes, las falencias de los sistemas de educacion basica, la capacidad y la
pertinencia econémica de las provisiones de la educacion terciaria, la infra-
estructura fisica y las politicas y problemas macroeconémicos.

Downs (2003) realizé un analisis profundo del déficit de productividad
en Jamaica. Se concentra no sélo en las carencias educacionales, sino tam-
bién en el ambiente de las relaciones laborales, la migracién de mano de
obra calificada, el ambiente regulador, la delincuencia, las tasas de cambio
eficaces reales y los costos laborales y los obstdculos para hacer negocios
como factores causantes de este déficit. Un analisis reciente del Fondo Mo-
netario Internacional (FMI) (2006) examina la disparidad entre un aumento
relativamente alto de las inversiones recientes, incluyendo las inversiones
directas del extranjero y el crecimiento sorpresivamente bajo de la econo-
mia, y muestra el efecto de los niveles altos de la deuda publica sobre el
déficit de productividad en Jamaica. El documento describe los altos niveles
de inversién en las industrias maduras y seguras pero una inversion publica
baja debido a una elevada deuda pendiente, una falta de diversificaciéon y
un crecimiento concentrado en “sectores enclave” (turismo y mineria), junto
con un rapido crecimiento de la economia informal. El desafio es coémo ha-
cer que las inversiones sean mas productivas (ver también James et al.).

En base a la version 6.2 de Penn World Table, Douglas realizé una eva-
luacién del desempefio de la productividad laboral de Jamaica (PBI real por
trabajador) durante el periodo 1960-2003 para la seccion sobre el mercado
laboral, la productividad y la competitividad del Plan Nacional de Desarro-
llo del Centro de Productividad de Jamaica. A modo comparativo, se inclu-
yeron en la evaluacion a Barbados, Reptiblica Dominicana, Trinidad y Tobago,
Canadé, Estados Unidos y Singapur. Los resultados del anélisis se resumen
en el Cuadro 1. Douglas encontré que:
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“En promedio, en el periodo de 44 afios, la producciéon por trabajador
jamaiquino crecié 0,2% por afio. Esto contrasta con las tasas anuales de
crecimiento promedio de 4,0; 3,8; 3,5; 2,7; 2,1; 2,0; 1,8; 1,4 y 1,2% en
Malasia, Irlanda, Singapur, Mauricio, Reptiblica Dominicana, Trinidad

y Tobago, Estados Unidos, Canada y Barbados, respectivamente”.

Como se observa en el Cuadro 1, la mejor década de Jamaica en cuanto
a la produccién por trabajador fue la del sesenta cuando se registré una tasa
de crecimiento de promedio anual de 2,3%. Durante los altimos catorce afios
(1990-2003), Jamaica registré el promedio mas bajo de crecimiento de pro-
ductividad laboral en el grupo: apenas 0,04% por afio. Esto se compara de
manera desfavorable con Trinidad y Tobago (4,5%), Singapur (3,2%), Cana-
da (1,5%), Repablica Dominicana (2,5%) y Estados Unidos (1,7%).

La productividad laboral, utilizando precios internacionales ($I) para el
periodo 2000-2003 alcanzé un promedio de $9.080 por trabajador en Jamai-
ca, en comparacion con Barbados que alcanz6 $28.302, $33.768 en Trinidad y
Tobago y $67.087 en Estados Unidos (ver Cuadro 2). Los datos muestran que
Jamaica contintia por un camino de bajo crecimiento de la productividad
desde el afio 2000.

Cuadro 1
Tasas de crecimiento promedio de la productividad laboral anual:
paises seleccionados

Periodo |Barbados| Canada | Republica | Jamaica | Singapur | Trinidad | Estados
Dominicana y Tobago | Unidos
1961-2003 1,2 1,4 2,1 0,2 3,5 2,0 1,8
1961-1969 5,0 2,3 1,2 2,3 35 4,0 3,0
1970-1979 1,2 0,9 33 1,2 4,5 21 1,1
1980-1989 0,2 1,0 1,3 0,0 3,1 -3,4 1,6
1990-1999 | -0,7 1,3 2,6 0,2 44 2,0 2,0
2000-2003 | -0,16 2,03 2,06 -0,40 -0,05 10,74 0,93
1990-2003 | -0,57 1,52 2,45 0,04 3,16 4,53 1,70

Fuente: Centro de Productividad de Jamaica.
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Cuadro 2
PBI real por trabajador (precios internacionales $I) 2000-2003

Aio Barbados| Canada | Republica Irlanda Jamaica | Trinidad | Estados
Dominicana y Tobago | Unidos
2000 $29.178 | $49.816 $15.009 $59.103 $9.073 $33.102 | $67.079
2001 $28.012 | $50.082 $15.591 $61.618 $9.131 $32.076 | $66.616
2002 $27.827 | $51.152 $16.273 $63.842 $9.090 $30.097 | $66.788
2003 $28.191 | $51.796 $15.572 $65.925 $9.025 $39.797 | $67.865
Promedio | $28.302 | $50.712 $15.611 $62.622 $9.080 $33.768 $67.087

Cambio -$987 $1.980 $563 $6.821 -$48 $6.696 $787

(%) -0,2 2,0 2,1 4,4 -0,4 10,7 0,9

Fuente: Extraido de Alan Heston, Robert Summers y Bettina Aten, Penn World Table, Versién 6.2, Centro
para la comparacion internacional de produccion, ingresos y precios, Universidad de Pennsylvania,
septiembre, 2006.

El crecimiento de productividad laboral anual promedio en ocho secto-
res de la economia durante el periodo 1990-2004 se resume en el Cuadro 3
para los subperiodos 1990-1999 y 2000-2004. Para el periodo de diez afios,
entre 1990 y 1999, se registr6 un crecimiento promedio anual positivo para
cinco sectores mientras que se observo que cuatro sectores decrecieron. Du-
rante los cinco afios posteriores (2000-2004), el crecimiento anual promedio
en la productividad laboral de hecho se enlentecié en todos los sectores co-
rrespondientes al periodo anterior.

Los célculos totales de factores de productividad del Centro de Productivi-
dad de Jamaica que cubren el periodo de 1973 a 2005 muestran que, en pro-
medio, el crecimiento de la produccion es impulsado en gran medida por el
crecimiento en los aportes de capital (2,67% por afo), la contribucién de tra-
bajo (1,58% por afio) y productividad total de los factores -PTF- (-1,74% por
afo). Este crecimiento negativo de la PTF en Jamaica se ha observado en va-
rios otros estudios. Podria atribuirse a varios factores, incluyendo la falta de
sinergias asi como la ausencia de progreso e innovacion técnica.

James et al. (2003) estudiaron el rendimiento privado y social de la edu-
cacion terciaria en Jamaica y demostraron que el problema de la productivi-
dad se muestra claramente en que “un crecimiento de la productividad labo-
ral que es demasiado bajo en los sectores que utilizan intensamente su capa-
cidad de importacién y un crecimiento de productividad de importacion que
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es demasiado bajo en aquellos sectores que son predominantemente de ca-
pital”. Se refieren a la necesidad de desarrollar el sector de capital local, con-
centrandose especialmente en la educacion terciaria con una pertinencia
mayor en el mercado laboral, y mencionan el tipo de formacién basado en
normas y competencias ofrecido por HEART Trust-NTA de Jamaica como
parte de la solucién para incrementar la productividad.

Cuadro 3
Tasas de crecimiento promedio de la productividad laboral anual
por sector (%)

Sectores 1990-1999 2000-2004
Agricultura, Forestacion y Pesca 5,49 -3,49
Mineria y extraccion 8,58 2,34
Industria manufacturera 4,07 3,39
Electricidad, Gas y Agua 4,02 3,21
Transporte, Depdsito y Comunicacion 1,26 -1,23
Construccion e Instalacion -4,18 -3,41
Finanzas, Seguros, Inmuebles y Servicios empresariales -0,31 -0,36
Comercio de distribucion, Hoteles y Restoranes -0,2 -2,46

Fuente: Calculado con JPC de los datos de STATIN.

Los autores indican que la principal solucién para este problema es el
desarrollo del sector del capital local de Jamaica. El segmento mas impor-
tante de este sector de capital produce conocimiento en general, y educacién
terciaria en particular, con el respaldo de instituciones politicas y sociales.

Estudios posteriores de estos mismos autores refuerzan los efectos de
las inversiones de capacitacion de HEART y se discuten a continuacion.

El argumento de esta discusion es que mientras los niveles de educa-
cion y competencias se identifican en todas las investigaciones como un fac-
tor significativo en el problema de la productividad enfrentado por Jamaica,
claramente no es el tnico factor responsable. Por lo tanto, mejorar los nive-
les de educacion y competencias no es suficiente en y por si mismo para
corregir los problemas de productividad. Las mejoras de educacién y com-
petencias necesitan ser vistas como una condicién necesaria pero no sufi-
ciente para mejorar la productividad.
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En particular, las investigaciones existentes nos llaman la atencion so-
bre lo siguiente:

A nivel macroeconémico, la elevada deuda pendiente priva tanto al
sector privado como al publico del capital de inversién ya que los
préstamos del gobierno restringen el monto de crédito y mantienen
altas tasas de interés. Esta situacién deprecia la inversiéon de capital
en maquinaria, equipamiento y tecnologia y contribuye a la inversion
en sectores seguros pero maduros con riesgos y rendimientos bajos.
El impacto de la alta delincuencia sobre la productividad aumenta
los costos y reduce la competitividad. El costo estimado de las san-
ciones por delincuencia y las medidas de seguridad adicionales es de
2a3%.

Jamaica tiene dificultades para alcanzar el crecimiento de producti-
vidad mediante la adquisicion de tecnologia importada nueva. Mu-
cho de lo que importa son repuestos y el mantenimiento del
equipamiento y la tecnologia de produccion (tanto un asunto de com-
petencias como de manejo) parece ser un problema significativo. El
rol de los huracanes frecuentes en los tltimos afios y los dafios resul-
tantes de los mismos también se citan en esta érea.

El clima de las relaciones laborales en algunos sectores parece ir en
contra del reconocimiento de las competencias, y los repetidos lla-
mados para programas de compensacion vinculados a la productivi-
dad no han penetrado en muchas de las companias.

3. CALIFICACIONES DE LA FUERZA DE TRABAJO

El primer problema del tema de la productividad en Jamaica es la base
educacional débil y los bajos niveles de calificaciones formales (tanto a nivel
académico como profesional) entre los miembros de la fuerza de trabajo.

Al tiempo que Jamaica ha logrado una inscripciéon completa a nivel de
la educacién primaria, continta sufriendo problemas de calidad en este ni-
vel. La barrera del lenguaje que surge por las diferencias entre el patois
jamaiquino (el lenguaje que la mayoria de los jamaiquinos aprende a hablar)
y el inglés estdndar presentan un desafio educacional atin no resuelto, y la
consecuente alfabetizacion pobre que causa parece socavar la educacion pri-
maria (Centro de investigaciéon educacional, 1999).
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Estos problemas se extienden al sistema de educacion secundaria. Mien-
tras que la cobertura es incompleta y aproximadamente el 12% de los estu-
diantes atin abandona la escuela después de noveno grado, del 88% restan-
te, s6lo el 11-12% abandona la escuela con calificaciones académicas signifi-
cativas. Los logros de la escuela secundaria en Jamaica se miden mediante
los examenes del Certificado de Educacion Secundaria del Caribe (CSEC)
regulados por el Consejo Examinador del Caribe (CXC). Se trata de exame-
nes de materias especificas de 35 dreas tematicas diferentes e incluye mate-
rias académicas, técnicas y profesionales. S6lo un 77% de aquellos que fina-
lizan el onceavo afio se presenta a uno o mas examenes, mientras que un
23% no se presenta a ninguno. Sélo cerca de 12% de los estudiantes aprue-
ban tres o cuatro materias de manera aceptable, al tiempo que la inscripcion
a la educacion terciaria requiere aprobar entre cuatro o cinco examenes in-
cluidos inglés, matematicas y una materia cientifica.

El Cuadro 4 compara a nivel internacional los afios de escolarizacion
promedio de los adultos de manera reveladora. Mientras que Jamaica mues-
tra un promedio de 0,4 afios menos que Barbados, la mayoria estaria de acuer-
do con que el programa educativo de Barbados es mas efectivo que el pro-
grama jamaiquino tal como lo muestran los resultados del CSEC, ya que
Barbados alcanza mucho mejores resultados.

Cuadro 4
Afios de escolarizaciéon promedio de adultos
Pais Afos promedio
Barbados (2000) 8,7
Trinidad y Tobago (2000) 7,8
Jamaica (2001) 8,3
Republica Dominicana (2000) 49

Fuente: Banco Mundial, Indicadores de desarrollo mundial, 2004, Censo de Jamaica, 2001.

La informacién de 2006 acerca de aquellos que buscan empleo por pri-
mera vez muestra que el 62,4% de los que buscan trabajo por primera vez no
estan capacitados y el 52% no posee calificaciones académicas (STATIN, 2007).

Los datos del Cuadro 5 acerca de los afios de educacion de la fuerza de
trabajo muestran que el 7,3% soélo tiene educacién primaria o asistié a una
escuela integral (all age school) y el 91,6% tiene educacion secundaria, pero
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casi el 30% solo tiene educacion secundaria baja (noveno grado). El Cuadro
6 muestra que casi el 70% de todos aquellos que pasaron por la educaciéon
secundaria baja y alta no aprobd ningtin examen.

Cuadro 5

Fuerza laboral, empleo y desempleo
segln afios y tipo de escolarizacion o educacién

* “0 mas” refiere al grado 7 a 9 del programa en las ex “Escuelas integrales”.
Fuente: Informacion obtenida en la Encuesta de fuerza laboral analizada por HEART Trust-NTA.

Nivel de Afos de | Grado| Fuerza |Distribucion | Empleados | Tasa de Desem- Tasa de
educacion | escolarizacion laboral en % empleo pleados | desempleo
Ninguno 0 3.975 0,3 3.529 88,8 446 1,2
Educacion 1 1 822 0,1 762 92,7 60 73
primaria 2 2 2475 0,2 2.228 90,0 247 10,0

3 3 3.948 0,3 3.633 92,0 315 8,0
4 4 5.781 0,5 5.675 98,2 106 1,8
5 5 8.800 0,7 8.406 95,5 394 45
6 0 mas* 6-9 | 63.876 52 60.379 94,5 3.497 515
Subtotal 89.677 7,3 84.612 94,4 5.065 5,6
Educacion 1 7 | 20.261 1,7 18.761 92,6 1.500 74
secundaria 2 8 | 54.127 44 49.429 91,3 4.698 8,7
3 9 | 364.401 29,7 331.118 90,9 33.283 9,1
4 10 | 71.576 58 60.641 84,7 10.935 15,3
5 11 | 589.728 48,1 514.581 87,3 75.147 12,7
6 12 | 11.477 0,9 10.711 93,3 766 6,7
70més 13 | 11.006 0,9 10.450 94,9 556 5,1
Subtotal 1.122.576 91,6 995.691 88,7 126.885 11,3
No declarado 13.447 1.1
Total fuerza laboral, 1.225.700
abril 2006

Los datos sobre la capacitacion recibida por la fuerza laboral presentan
ciertos problemas, incluso a pesar de los esfuerzos de HEART vy el sistema
terciario. A partir de 2006, el 75,4% de la fuerza laboral informa que no ha
recibido capacitacion, es decir 945.200 de un total de 1.253.075 miembros de
la fuerza laboral (STATIN, 2007). Por el contrario, un 23,2% de la fuerza la-
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Cuadro 6
Beneficiarios de la Educacion secundaria por examenes aprobados
Educacion secundaria (% columna)
1 2 3 4 5 6 |7 afios no Total
Examen aprobado ninguno| afio |afios | afios |afios | afios | afios | 0 mas | declarado

Ninguno 992 | 974|965 957 | 887|499 | 134 44,5 70,8
CXC basico, JSC 5 SSC, 3 JL 0,1 05| 13 12 | 21| 38 | 69 24
CXC general, GCE ‘0’ 1-2 0,2 0,2 16 | 6,2 26 | 17 31
CXC general, GCE ‘0’ 3-4 01 0,2 0,2 13 | 87 2,9 0,3 43
CXC general, GCE ‘O’ 5+ 0,2 06 | 69 | 129| 32 34
GCE ‘A’ 1-2/, CAPE 1-2 0,2 06 | 43 0,2
CAPE/GCE ‘A’ 3+ 0,1 39 | 83 0,1
Grado 06| 1,0 0,5 15 | 11,8 | 56,1 | 77,3 3,0 72
Otro 04 0,9 20 | 35 07| 52 11 21
No declarado 0,6 16| 0,1 1,3 23 | 87 51,1 6,3
Total 100 100 | 100 | 99,9706/ 100 | 100 | 100 | 100 100 100
% Fila 71 16| 43 | 291 | 57 [472 | 09 | 09 31 100,0

Fuente: Informacién obtenida en la Encuesta de fuerza laboral analizada por HEART Trust-NTA.

boral afirma que ha recibido capacitacién. Esto contrasta con aproximada-
mente un 42% de la fuerza laboral empleada que trabaja en lo que habitual-
mente se considerarian trabajos calificados en los datos de mercado laboral
(STATIN, 2007).

A pesar de que HEART ha formado a 338.654 personas entre 1982 y marzo
de 2007 (ver Apéndice 1), s6lo 290.725 personas informan haber recibido
formacion en las encuestas de mercado laboral mas recientes, incluidas
180.675 que recibieron algin tipo de formacién profesional o en el trabajo
(14,4%) y 110.050 (8,7%) que recibieron formacién profesional, tal como lo
muestra el Cuadro 7. La educacién postsecundaria y terciaria y las provisio-
nes de formacién produjeron 250.854 trabajadores calificados y
semicalificados, técnicos y profesionales solamente durante los tltimos cin-
co afos (ver Cuadro 8). Es probable que una porcién de las personas forma-
das por HEART luego continuara estudiando para obtener un diploma o
grado y por lo tanto informara que tenian ese nivel, pero atin parece haber
ciertas discrepancias en los datos de la fuerza laboral entre la cantidad que
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inform6 haberse formado mediante proveedores y la cantidad que informé
haber recibido formacién. La migracion ciertamente podria ser un factor, ya
que més de 20.000 personas emigran por afio. Puede ser que las personas no
informaran sobre una formacién anterior que no les pareciera pertinente para
su empleo actual o pueden ser errores de medicién, o todos estos factores
juntos. Sin embargo, esta cifra de cerca de 75% de la fuerza laboral no forma-
da ha continuado por muchos afios.

Cuadro 7

Fuerza laboral segtin la formacion recibida (promedio 2006)
Formacién profesional sin certificado 17.700 1,4%
Formacion profesional con certificado 106.725 8,5%
Profesionales sin titulo ni diploma 5.150 0,4%
Profesionales con grado o diploma 104.900 8,4%
Aprendizaje 1.425 0,1%
Formacion en el trabajo 54.825 4,4%
Total formados 290.725
Ninguno 945.200 75,4%
No declarado 17.150 1,4%
TOTAL 1.253.075 100%

Fuente: STATIN, 2007.

Cuadro 8
Produccién de trabajadores calificados, semicalificados,
profesionales y técnicos 2002-2006

PRODUCCION 2002 2003 2004 2005 2006
Profesionales y técnicos 8.968 9.709 12.623 12.913 14.300
Calificados y semicalificados 28.874 21.738 34.267 41.804 55.638
TOTAL 39.844 33.450 48.894 56.722 71.944

Fuente: Instituto de planificacion de Jamaica, Encuestas economicas y sociales, 2003-2007.
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El crecimiento sostenido en la produccién de trabajadores calificados se
muestra en el Grafico 1.

Grafico 1
Produccién de personal calificado 2000-2006

o Calificado y semicalificado

B Profesional y técnico

2002 2003 2004 2005 2006

Fuente: ESSJ, 2003, 2005, 2007.

El Cuadro 9 muestra que las personas sin formacion tienen mas proba-
bilidad de ser empleadas que aquellas con formacion profesional, con o sin
certificados profesionales, ya que ocupan cargos menos calificados que no
aceptarian las personas con mayores calificaciones. La presencia de un gru-
po de personas formadas y certificadas pero desempleadas es también causa
de preocupacion; la tasa de desempleo del 16,4% para personas con certifi-
cacion profesional es bastante alta, mas alta que la tasa de desempleo nacio-
nal del 10,3% en 2006 (STATIN, 2007).

Cuadro 9
Desempleo segiin formacién recibida (promedio 2006)
Formacién profesional sin certificado 4.450 25,1%
Formacion profesional con certificado 17.450 16,4%
Profesionales sin grado ni diploma 425 8,3%
Profesionales con grado o diploma 4.050 8,4%
Aprendizaje 125 8,8%
Formacion en el trabajo 3.850 7,0%
Ninguno 98.025 10,4%
No declarado 1.025 6,0%
TOTAL 129.400 10,3%

Fuente: STATIN, 2007.
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También existe una reduccién en las personas que informan que han
recibido formacion en el trabajo y aprendizaje, tal como muestra el Gréfico 2,
y la cantidad de certificacién profesional no corresponde con las cifras de
resultados de HEART, considerando como han crecido. El Grafico 3 ilustra
la caida de aquellos que reciben formacién en el trabajo y formacién de apren-
dizaje segtn los datos de la fuerza laboral. Aunque la participacién en apren-
dizaje tradicional ha disminuido, existe una produccién constante de
pasantias que los datos de la fuerza laboral no parecen reflejar.

Grafico 2
Fuerza de trabajo formada segtn el tipo de formacion 2002-2006

300.000 @ Formacion en el trabajo
250.000 - m Aprendizaje

O Profesionales con titulo o diploma
200.000

O Profesionales sin titulo ni diploma
150.000

B Formacion profesional certificada
100.000
50.000 | ® Formacion profesional no certificada

2002 2003 2004 2005 2006

Fuente: STATIN, la Fuerza laboral 2002, 2004, 2006.

Grafico 3
Fuerza de trabajo segun el tipo de formacion 2002-2006

140.000

Q) Formacion

120.000 j i: o o profesional

100.000 Formacién de
profesionales

60.000 Formacion de
o

aprendizaje

40000 o002 2008 2004 2005 2006 en el trabajo

Fuente: STATIN, la Fuerza laboral 2002, 2004, 2006.
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Cuadro 10
Ocupaciones, niveles de formacion e ingresos, Censo de Jamaica de 2001
Empleados
Posicion Ocupacion Porcentaje | Salario | Promedio de Certificacion
del total medio | afios de CXC | Certificado | Titulo
anual | escolarizacion| Ninguna | /GCE| Diploma

1 Agricultor-Cultivos mixtos 10,9 | 114.707 7.8 94,0 | 35 0,3 0,1
2 Trabajador doméstico-Ayudante 47 144167 8,5 889 | 79 0,3 0,0
3 Profesional construccion

Albafiil/Mampostero 34 1282.385 9,1 883 | 7,3 0,2 0,1
4 Conductor-coche, taxi, camioneta 31 289.202 9,4 781 | 159 | 08 0,0
5 Vendedor-demostrador 3,0 229.180 10,2 56,6 | 350| 33 0,3
6 Vendedor-mercado, ambulante 2,7 188.080 8,9 859 | 10,0 0,3 0,1
7 Gerente general-mayorista/minorista 2,7 |257.941 9,4 736 | 172 27 1,3
8 Servicios de seguridad - guardia seg. 23 253.158 9,8 68,0 | 226 | 2.1 0,4
9 Cocinero 22 |222.921 9,6 69,1 [209| 23 04
10 Mecanico-vehiculos a motor 2,0 284.318 10,0 70,3 [ 20,0 | 21 0,6
1" Trabajador textil-sastre, modisto 2,0 179.691 9,7 728 202 12 0,1
12 Camarero/camarera barman 1,9 204.297 10,0 68,0 | 256 | 1,1 ,
13 Peluqueros/barberos/cosmetologos 1,7 211.580 10,2 60,5 [ 282 33 0,1
14 Profesional construccion -

carpintero/carpintero de obra 16  |271.845 9,4 849 | 11| 02 ,
15 Jornalero construccion-edificios,

carreteras, represas, tumbas, etc. 15 248.400 8,9 86,7 | 7,5 0,6 0,4
16 Oficinista-secretario 1,5 379.675 12,1 71 51,3 | 28,2 45
17 Oficinista-cajero/taquillero 1,5 |241.561 10,8 36,4 [492| 76 0,9
18 Vendedor-ambulante, no alimentos 14 204.260 9,0 85,7 [ 10,3| 0,6 0,1
19 Trabajador rural-peén 14 148.074 8,1 90,9 | 7.1 0,2 0,0
20 Agricultor-cultivos de granos/verduras 1,3 93.584 8,0 936 | 3,6 0,2 0,1
21 Barrendero-calle/parque, etc. 1,3 164.226 8,4 91,7 | 51 0,0 0,3
22 Profesiones empresariales

Contador/auditor 1,3 783.003 13,2 27 1329 294 28,8
23 Vendedor-ambulante, alimentos 12 170.155 8,8 86,5 | 9,8 0,6 0,1
24 Profesor - educacion primaria 1,2 423.969 13,4 28 | 214 | 581 13,1
25 Trabajador Doméstico-ayudante en

oficina, restaurante, etc. 1,1 175.330 9.1 80,3 | 146 | 06 0,2
26 Conductor-camiones, etc. 1,0 334.686 9,4 742 | 182 11 0,2
27 MetalUrgico-soldador 1,0  1268.755 9,9 742 [172| 08 0,0
28 Acabador edilicio-electricista 1,0 311.367 10,4 556 | 30,8| 4,6 0,7
29 Profesor-secundaria, sin titulo 0,9 391.810 13,5 29 | 232 548 14,0
30 Trabajador de madera-ebanista/tallista 0,9 281.644 9,6 81,3 [ 13,0 1,0 0,0
31 Servicios de seguridad—policia 0,9 |489.576 10,9 23,1 | 558 | 81 1,6
32 Guardian de edificios 0,9 168.733 9,0 859 | 7,7 0,7 0,2
33 Jornalero operario de industria 0,9 193.416 9,4 76,3 | 170 11 0,0
34 Casero (guardian, mayordomo, etc.) 0,8 198.552 9,9 70,0 | 225 | 1,2 0,2
35 Trabajador pesquero-pescador 0,8 255.803 8,5 943 | 29 0,2 0,2
36 Agente/representante-ventas técnicas

y comerciales 0,8 |448.028 11,3 22,7 | 494 | 147 49
37 Gerente general-otros 0,7 913.593 11,9 18,9 | 30,1 | 20,6 20,1
38 Agricultor-horticultura y viveros 0,7 176,092 8,0 93,7 | 31 1,2 0,0
39 Conductor-autobus 0,7 |308,476 9,7 67,2 | 233 | 27 0,0
40 Mecanico-eléctrico/electronico-

montador/reparador 0,6 342,171 10,5 493 | 350 73 0,8

Fuente: James et al., 2006, documento de Heart Trust/NTA.
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El cuadro 10, basado en el censo de 2001, muestra los afios de escola-
rizacion y el tipo de certificacion obtenida en las cuarenta ocupaciones prin-
cipales. Nétese que en las cuatro ocupaciones principales, que incluyen a los
agricultores de cultivos mixtos, los trabajadores domésticos, los mamposteros/
albaniles y los conductores, existe, respectivamente, un 94%, 89%, 88% y 78%
de trabajadores no calificados. Estas categorias de trabajadores son amplias y
representan un 22,1% de la mano de obra. Asi, existe una concentracién de
trabajadores no calificados en grupos ocupacionales amplios que requieren
un bajo nivel de competencia. Sélo el 7% de las secretarias declara no tener
calificaciones mientras que el 23% de los policias afirma no tenerlas. En las
areas profesionales més tradicionales, un 49% de mecanicos eléctricos y elec-
trénicos, un 56% de electricistas, un 70% de mecanicos automotores, un 74%
de soldadores y un 85% de carpinteros no tienen certificaciones o calificacio-
nes. Esto indica que existe un amplio campo para el desarrollo de programas
de certificacién de trabajadores en Jamaica mediante un enfoque unificado
facilitado por el marco nacional de calificaciones (NQF).

4. POLITICAS GUBERNAMENTALES DE PRODUCTIVIDAD

El gobierno de Jamaica no ha adoptado formalmente ninguna politica
de productividad. Las actividades de las instituciones, las organizaciones y
los programas estatales vinculados a la productividad, asi como los acuer-
dos de cooperaciéon que procuran ejercer una influencia sobre la productivi-
dad, nos permiten inferir qué politica o politicas las sustentan. En esta sec-
cion se estudiaran el Centro de Productividad de Jamaica, las actividades
del Plan Nacional de Desarrollo durante 2007 y la Politica Industrial Nacio-
nal de 1996. Asimismo, se analizardn los resultados de experiencias de for-
macién en las empresas, la visién y la misioén a largo plazo de HEART/Trust/
NTA y se examinaran una serie de acuerdos y convenios entre las institucio-
nes y las organizaciones que pretenden generar un impacto en la producti-
vidad y la competitividad.

Centro de Productividad de Jamaica

Con la colaboracién y el apoyo de la OIT desde 1999, el gobierno de
Jamaica estableci6 el Centro de Productividad de Jamaica (JPC) como una
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organizacion que retne representantes del Ministerio de Trabajo y Seguri-
dad Social, la Federaciéon de Empleadores de Jamaica (JEF) y la Confedera-
cién de Sindicatos de Jamaica (JCTU). Su funcionamiento esta financiado
exclusivamente por el Ministerio de Trabajo. El mandato del Centro es “pro-
mover un alto nivel de conciencia nacional con respecto al concepto de pro-
ductividad e inculcar en Jamaica una cultura sensible a la productividad a
través de la promocion, la generacion de conocimientos y la difusion de ser-
vicios de asistencia técnica”. Las actividades del Centro constan de cuatro
programas principales:

* Educacion y sensibilizacion puablica

* Competencias de creacion y fortalecimiento de la productividad

* Consultoria sobre productividad

* Medicién y normalizacion de la productividad

El JPC esté trabajando activamente con la seccion de formacién en la
empresa (EBT) de HEART para medir el impacto de las intervenciones
formativas dentro de las empresas sobre la productividad. Dichas interven-
ciones fueron realizadas por seis miembros del personal con una metodolo-
gia de medicién de la productividad. Las dos agencias también se han aso-
ciado para la Semana Nacional de la Productividad en septiembre de 2007.

Uno de los roles principales del Centro es potenciar los buenos resulta-
dos del programa de educacién y sensibilizacién mediante el desarrollo y el
fortalecimiento de las competencias y habilidades relacionadas con la pro-
ductividad a nivel nacional. Y el camino para conseguirlo es el de la ense-
fianza y la formacién.

El Centro también busca facilitar el disefio y la implementaciéon de pro-
gramas de formacion, en particular aquellos de “formacion de formadores”
para que asi las empresas puedan diagnosticar sus carencias en materia de
productividad y competitividad y entonces crear y aplicar soluciones. Asi-
mismo, se pretende ejercer una influencia sobre los planes de estudio para
promover una conciencia sobre la productividad y colaborar con los actua-
les formadores y educadores para ofrecer una formacién creadora de com-
petencias y programas educativos.

La Consultoria de Productividad del Centro también proporcionara he-
rramientas y formacién en productividad (modelos computacionales, pro-
gramas de software, datos, estindares industriales, indices de productivi-
dad, mejores précticas, informes, materiales de educacion a distancia, male-
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tas pedagogicas de autoaprendizaje, seminarios y talleres, etc.) destinadas a
empresas publicas y privadas, organizaciones (publicas y privadas) e indus-
trias que se esfuercen por iniciar y mantener un crecimiento de la producti-
vidad” (sitio web).

Aparte de la formacion en la medicién y el manejo de la productividad
para HEART, se pueden destacar las siguientes actividades del Centro, se-
gun su Director Ejecutivo, el Dr. Charles Douglas.

El JPC ha desarrollado una serie de datos concordantes que utiliza para
medir la productividad en distintos niveles:

1. Economia global - productividad de factor parcial (por ejemplo, tra-
bajo, capital, energia, material y servicio), productividad de factor
total (PFT), costo unitario del trabajo, etc.

2. Nivel sectorial - productividad de factor parcial (por ejemplo, traba-
jo, capital, energia, material y servicio), productividad de factor total
(PFT), costo unitario del trabajo, etc.

3. Nivel industrial (produccion de bienes y prestacion de servicios).

4. Nivel empresarial - productividad de factor parcial (por ejemplo, tra-
bajo, capital, energia, material y servicio), productividad de factor
total (PFT), productividad de factor maltiple (PFM), costo unitario
del trabajo, etc.

5. Actualmente, el JPC se encuentra también probando un modelo de
analisis que espera pueda ser aplicado de manera general a nivel em-
presarial. Se estan desarrollando otros modelos destinados a los sec-
tores de los servicios, como la salud, la educacién, la policia, etc.

* Se ha trabajado con diez compaiiias y organizaciones en la medi-
ciéon y la mejora de la productividad.

* Se han publicado 19 articulos sobre productividad y se realiza-
ron 19 entrevistas en los medios de comunicacion.

¢ Se crearon alianzas con la Universidad de West Indies, HEART
Trust, la Asociacion de Exportadores de Jamaica, la Organiza-
cién del Sector Privado, el Instituto de Planificacién de Jamaica,
el Instituto de Estadistica y otras organizaciones.

El Centro de Productividad de Jamaica ha establecido vinculos impor-
tantes, tanto con firmas del sector privado como con instituciones guberna-
mentales y no gubernamentales. El Centro trabaja conjuntamente con el Mi-
nisterio de Trabajo y sus distintos Departamentos, el Instituto de Planifica-
cion de Jamaica, HEART, la organizacién del sector privado (PSOJ), la Fede-
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racion de Empleadores de Jamaica, Comercio e Inversion de Jamaica (JTI), el
Servicio Nacional de la Juventud, el Sistema Nacional de Seguro, los sindi-
catos, el Consejo para Personas con Discapacidad de Jamaica. Si bien se trata
de una agencia joven, ya ha logrado crear un impacto en la conciencia popu-
lar con respecto a la productividad y la competitividad, la medicién y el
manejo de la productividad y los sistemas de compensacién vinculados al
desempefio.

Plan Nacional de Desarrollo

A principios de 2007, la Oficina del Primer Ministro (OPM) y el Instituto
de Planificacién de Jamaica (PIOJ) iniciaron el Plan Nacional de Desarrollo
2030. Este ambicioso proyecto tiene como objetivo establecer un plan coordi-
nado en el que participan més de treinta planes sectoriales diferentes, inclu-
yendo un plan de formacién y desarrollo de la mano de obra, un plan de
mercado de trabajo, productividad y competitividad. Ya se ha finalizado
con el primer borrador de casi todos los planes. Entre otras cosas, dichos
planes pretenden (hasta el momento):

* Desarrollar un programa de manejo de la productividad.

* Crear incentivos para el desarrollo, la innovacién y el desempetio

empresarial.

* Adoptar un marco nacional de calificaciones comun a todos los pro-

veedores de educacién y formacion.

* Mejorar los servicios de formacién permanente, tanto para los estu-

diantes como para los trabajadores.

* Aumentar el nimero de programas de formacion de cooperacién entre

instituciones educativas y empresas.

* Mejorar la informacién sobre el mercado laboral.

El plan para el mercado laboral, la productividad y la competitividad no
menciona los sistemas de compensacién vinculados con la productividad,
que son, desde hace tiempo, los grandes favoritos de los promotores de la
reforma del mercado laboral y la mejora de la productividad.
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Politica Nacional Industrial (NIP)

En 1996 el Parlamento present6 la “Politica Nacional Industrial - un
Plan Estratégico para el Crecimiento y el Desarrollo Econémico” a la nacién.
Los cuatro componentes principales de la Politica son:

* Politica macroeconémica

» Estrategia industrial

* Politica social

* DPolitica ambiental

La Politica establece objetivos especificos para el crecimiento econémi-
co y un conjunto de objetivos estratégicos de desarrollo, incluyendo la tec-
nologia de la informacién, el entretenimiento y los deportes, la industria li-
gera y el procesamiento agricola y de alimentos. Una parte integral de la
Politica es una Alianza social que pretende establecer acuerdos relativos a
una serie de areas de organizacién econémica entre los tres actores sociales:
el gobierno, los trabajadores y los empleadores. La implementacion de la
politica fue, sin embargo, parcial. Si bien el gobierno promovi6 el desarrollo
del sector de la tecnologia de la informacién y realizé algunas incursiones
en el &mbito de los deportes con la Copa Mundial de Criquet en 2007, la
industria ligera y el procesamiento agricola y de alimentos no recibieron
demasiada atenciéon. A pesar de ello, estos dos tltimos grupos econémicos
han crecido, aunque no hasta los niveles esperados o previstos por la NIP.
La produccion ha recibido una importante y novedosa inversion: la nueva
planta de etanol que utiliza cafia de aztcar y que ha sido construida en base
a una sociedad publico-privada.

HEART Trust-NTA y la cuestién de la productividad

La Agencia Nacional de Formacién HEART Trust se ha convertido en
un importante estimulo para la mejora de la productividad. La agencia ha
implementado un sistema integral de desarrollo de la mano de obra que
tiene las siguientes caracteristicas:

* Un nuevo Marco Nacional de Calificaciones (NQF) fundado en un
enfoque de la ensefianza y la formacién normalizado, basado en com-
petencias (o resultados) y con cinco niveles correspondientes a nive-
les de empleo que van desde semicalificado a profesional.

* Mas de 400 calificaciones disponibles dentro del marco.
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Las unidades de competencia (normas) pueden ser utilizadas por las
empresas como forma de desarrollo de sus recursos humanos o como
una herramienta de administracién de recursos para identificar las
competencias que necesitan sus empleados, llenar los vacios de ca-
pacidades de aprendizaje, utilizar las NQF como referencia para esti-
mar los salarios, desarrollar planes de reemplazo y como herramien-
ta de fomento de la productividad en general.

Una red de 28 instituciones de formacién atendiendo a 42.580 perso-
nas, mas de 100 programas de formacién comunitarios que alcanzan
a 13.143 personas, formacién en el trabajo en la forma de pasantias
para 4.579 personas, aprendizaje tradicional para 423 y programas de
desarrollo de la mano de obra en empresas para 18.793 personas (to-
dos los datos de 2006 a marzo de 2007).

Programas de formacién para instructores, asesores y formadores.
Disponibilidad de méas de 1.400 asesores formados para evaluar las
unidades dentro de las calificaciones.

Un sistema de Garantia de Calidad para controlar las evaluaciones y
acreditar los programas realizados segin el marco.

Un Programa de Incentivos Especiales (SIP) destinado a que las em-
presas adopten el NQF y se asocien con la agencia para evaluar y
certificar a sus trabajadores segtin las normas del marco. El progra-
ma reduce costos para las empresas que participen en la certificacion
de sus trabajadores, suministra material institucional, proporciona
asesores e instructores si fuera necesario y financia los gastos deriva-
dos del proceso de transformacion de la empresa en Organizacion de
Formacion Autorizada por el NCTVET, lo que incluye la asistencia
para completar la documentacién de acreditacién y la formacion de
los asesores de la empresa.

Financiamiento para el Proyecto Futuro que forma a jévenes empre-
sarios y ofrece servicios y apoyo a incubadoras de empresas.
Financiamiento de proyectos dirigidos a institutos secundarios téc-
nicos y ofertas técnicas y profesionales en escuelas secundarias para
modernizarlas, racionalizarlas y adaptarlas al marco del NCTVET.
El financiamiento de los programas brindados en institutos de ense-
flanza superior y proveedores privados de educacién postsecundaria.
Los Memorandos de Acuerdo y los Memorandos de Entendimiento
con un conjunto de organizaciones y partes interesadas como la Fe-
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deracion de Empleadores de Jamaica, la Asociacion Hotelera y Turis-
tica de Jamaica, la Fundacién CHASE (para la formacién en presta-
ciones a la primera infancia), el Proyecto ICT4D (Tecnologia de la
Informacion y la Comunicacién para el Desarrollo), la Fundacion de
Colaboracién de Educacién Internacional en el &mbito del acceso a la
tecnologia de la informacion y alianzas con dos importantes empre-
sas de bauxita; todo ello con el objetivo de mejorar el acceso a la for-
macion y a la certificacion. La agencia participa de 35 acuerdos de
alianza formal.

* Programas de desarrollo de la fuerza de trabajo en conjunto con las
empresas; 11.276 empleados inscriptos en EBT a julio de 2007, alcan-
zando 417 firmas y empresas con 17.038 inscriptos en lo que va de
este afio. Un total de 18.793 personas se inscribieron durante el perio-
do 2006 a marzo de 2007. Esta es la iniciativa de productividad mas
importante de la agencia y ha crecido rdpidamente desde su intro-
duccién en 2000 en 41 empresas. El programa detecta las carencias
de formacién y desempefio y crea programas de formacién teniendo
en cuenta las unidades de competencias (o normas) y un enfoque
formativo basado en el trabajo junto con los instructores y el material
didéactico proporcionado por el Trust.

HEART también ha identificado claramente el vinculo entre las compe-
tencias, la inversion, la generacion de empleo y la productividad. La De-
claracién de su Vision establece lo siguiente:

“Una fuerza de trabajo jamaiquina, formada y certificada segtin nor-
mas internacionales, que promueva las inversiones generadoras de
empleo, contribuya a la mejora de la productividad, la competitividad
y la prosperidad de las personas, las empresas y el pais”.

Esta vision ha llevado a HEART a establecer el objetivo a largo plazo de
certificar a la mitad de la mano de obra empleada (cerca de un cuarto de la
misma tiene actualmente algtn tipo de calificacién o certificacién). En 2004
se realiz6 un analisis que mostraba que esto seria posible para el afio 2010,
siempre y cuando la certificaciéon incluyera a todos los trabajadores que ad-
quirieran unidades de competencia y no necesariamente una calificaciéon
completa. El andlisis se realiz6 nuevamente en octubre de 2006 utilizando
una definicién mas precisa de la certificaciéon y demostré que no seria sino
hasta 2012 que se certificaria a los 400.000 individuos necesarios para alcan-
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zar el objetivo. Nuevos datos sobre el mercado laboral muestran un creci-
miento mas rapido del mismo y del empleo en comparacién con lo tenido en
cuenta por los analisis. También esta la cuestion de cuantos participantes de
los programas HEART puedan haber sido contados dos veces, ya que mu-
chos de ellos contintian con su formacion o ensefianza terciaria durante cier-
to tiempo y los datos no son claros en este aspecto. Independientemente de
estos problemas, HEART y el NCTVET tienen ahora mas de 100.000 partici-
pantes por afio que obtienen cerca de 80.000 certificaciones anuales como se
puede ver en el grafico 4 (en un mercado laboral de alrededor de un millén
doscientos cincuenta mil personas). Deberia haber, entonces, un incremento
considerable en los datos sobre las calificaciones de la mano de obra.

Este nivel de participacion refleja el gran aumento de la capacidad que
se vincula, tanto con el crecimiento del ingreso proveniente de la carga del
3% sobre las ndminas que sustenta a la agencia como con la creacién de su
nuevo marco de formacion, evaluacion y certificaciéon en 2003. En el afio
2002, la agencia habia alcanzado una meseta de crecimiento lento con 35.000
participantes por afio. El Grafico 5 muestra como el crecimiento comenzé a
darse en gran parte luego de la introduccién del nuevo marco, con una pro-
yeccion actual de 107.000 participantes en el presente ejercicio econémico.

Grafico 4

Certificaciones HEART 2002-2006/2007 y proyecciones 2007/2008
90.000 -
80.000 -
70.000
60.000 1 0 Unidad de competencia
30000 - Competencias combinadas
40.000 1 y otras
30.000 1 m \VQ (Calificacion Nacional
20.000 | Profesional)
10.000 -

2002 2003‘ 200}2004‘ 2004/2005‘ 2005/2006‘ 2006/2007‘ 2007/08
(Proyectado)

Fuente: Extraido de los Informes operacionales anuales de HEART Trust/NTA.
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Grafico 5
Matricula de HEART por sector 2002-2006/2007 y proyecciones 2007-2008
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Fuente: Extraido de los resimenes estadisticos de HEART Trust/NTA.

Formacion en la empresa

En 2003, el Banco Mundial encargé la realizacion de un estudio en las
empresas jamaiquinas que arrojo las siguientes conclusiones:

* mas del 90% de las empresas ofrece formacion;

* el 84% de las empresas reporta haber enviado a sus trabajadores a
realizar cursos cortos;

* el 80% envia a sus empleados a conferencias y seminarios;

* el 38% apoya la formacion formal a largo plazo;

* el 27,5% reporta proporcionar formacién de aprendizaje (tanto for-
mal como no formal).
Fuente: Servicios de Estudio de Mercado, Ltd., Banco Mundial, 2003.

Sin embargo, la mayoria de la literatura sobre la formacion en las em-
presas en la region sefiala que los trabajadores mejor formados de nivel me-
dio y superior son quienes reciben la mayor parte de la formacién y que ésta
no estd necesariamente destinada a los niveles bajos de empleo donde se
encuentra el mayor ntimero de problemas de productividad y donde las ca-
rencias de ensefianza bdsica son mds visibles.
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La expansion de la educacién terciaria

Jamaica ha experimentado un aumento significativo de las oportunida-
des de educacion y formacién a nivel postsecundario y terciario. Aparte de
la expansion de HEART, el namero de instituciones terciarias se ha
incrementado con la introduccién del University College del Caribe, con
campus en Kingston y Montego Bay, la expansion de la Universidad de
Northern Caribbean (anteriormente West Indies College), el aumento de las
inscripciones en la UTECH y la UWI y el establecimiento de otras institucio-
nes pequefias como el Crowne Institute of Professional Studies que ofrece
las certificaciones britanicas City & Guilds, la recientemente creada Univer-
sidad Internacional del Caribe e institutos de ensefianza extranjeros como
Nova Southeastern University y la Universidad de New Orleans. El Gréfico
6 ilustra la expansion de las ofertas terciarias.

Grafico 6
Inscripciones en instituciones terciarias y universidades
2000-2001 - 2006-2007

70.000
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40.000 o Instituciones
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m Universidades

2000-2001  2001-2002  2002-2003  2003-2004  2004-2005 2005-2006

Fuente: Encuesta economica y social 2001, 2003, 2005, 2007.

El Instituto de Planificaciéon de Jamaica muestra un total de 61.619 per-
sonas inscriptas en 2006, 31.701 mas que en el afio 2000 y James (2004) sefiala
que la cantidad de personas del total de la poblacién que tienen educacion
terciaria se ha mas que duplicado desde 1990.
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Conclusiones sobre la politica de productividad

Si bien el gobierno no ha adoptado ninguna politica sobre productivi-
dad, de la actividad del mismo se infiere que su politica es la de promover y
contribuir a la mejora de la productividad a través de:

* el JPC y la promocién de una conciencia sobre la productividad en
las empresas, las organizaciones gubernamentales y no gubernamen-
tales, las escuelas y el publico en general;

* proporcionar asistencia y formacién técnica para manejar y medir la
productividad, mejorar el manejo del desempefio en las empresas y
las organizaciones gubernamentales y promover el uso de sistemas
de compensaciéon que vinculen la paga con la productividad;

* incrementar el perfil de calificaciéon de la mano de obra con politicas
que han fomentado la expansién de la ensefianza postsecundaria y
terciaria y los programas de formacién.

Aun no existe un acuerdo con respecto a los sistemas de salarios vincu-
lados al desempeno, asi como tampoco en relaciéon con la cuestion de la fle-
xibilidad respecto del trabajo los fines de semana y la programacioén del tra-
bajo de los empleados.

5. HEART TRUST-NTA Y LA MEJORA DE LA PRODUCTIVIDAD

En esta seccion se comprobara el impacto econdmico y social de HEART
y se examinardn informes sobre la participacion en la formacién y los gastos,
las inversiones y la generaciéon de empleo.

Aunque no se han realizado demasiadas investigaciones sobre la pro-
ductividad y los programas de formacién proporcionados por HEART Trust/
NTA, las investigaciones sobre el rendimiento de las inversiones realizadas
por la agencia entre 2004-2006 a partir de datos del censo de 2001 (James et
al., 2003, 2006) muestran, sin embargo, resultados positivos para HEART en
comparacion a otras ofertas educativas y mide especificamente los efectos
de la productividad como parte de la tasa de rendimiento social. Estos estu-
dios utilizaron las técnicas analiticas de Mincer que fueron modificadas para
tomar en cuenta al amplio sector no asalariado, en consonancia con el andli-
sis de Sir Arthur Lewis sobre las economias del Caribe. Es importante sefia-
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lar que el conjunto de datos incluy6 aquellos del censo de 2001 y anteceden
la reciente expansion de HEART.

Los rendimientos privados, la parte referida a los beneficios que obtiene
una persona de la educacion y la formacién, muestran, en primer lugar, que
en el nivel mas bajo de formacion, el Nivel 1, la formacién de HEART com-
pensa el bajo rendimiento en la educacién secundaria que la mayoria de los
alumnos tienen cuando entran a HEART y lo hace equiparable a los resulta-
dos de los egresados de secundaria mas exitosos. En los afos de
escolarizacion, las tasas privadas de la EFTP de HEART son de alrededor de
un 11,8%, comparadas con un 6,9% de inversién en los afios de educaciéon
secundaria, y lo mismo para la tasa de aquellos que han completado la ense-
flanza secundaria y aprobaron los cuatro examenes CXC CSEC. En la forma-
cion de Nivel 3, la tasa de rendimiento es del 15,73% sélo por los afios de
formaciony del 15,7% por la obtencién de una certificacion; esto es, un 31,43 %
en total. El certificado/diploma no expedido por HEART tiene una tasa
mucho mas baja: un 12,73%. Una persona que haya finalizado una carrera
técnica y que luego se inscriba en un programa ocupacional de HEART de
Nivel 1 o més, tendré una tasa de rendimiento global del 19.94%. Una carre-
ra técnica similar no perteneciente a HEART tiene una tasa de rendimiento
promedio del 13,05%. Esta claro que el nivel de logros educativos se combi-
na con la formaciéon y produce mejores resultados. Un perfil de educacién
secundaria s6lido que se combina con la formacién produce altos rendimien-
tos y un diploma o titulo que se combina con HEART aumenta atin més el
rendimiento (mayor aun que la educacién misma).

En segundo término, es importante la industria en la cual se realiza la
formacion de HEART. Los siguientes sectores tienen un impacto diferencial
significativo sobre los niveles de salario:

* Alto rendimiento: Construcciéon (36%), turismo (26%), servicios em-

presariales (22,8%), vestimenta (21,1%).

* Bajo rendimiento: Agricultura, transporte (servicios automotores y
conduccién de autobuses), servicios a la persona variados, otros de
mantenimiento

Finalmente, los rendimientos privados mds altos son las inversiones en
la calidad, es decir, la habilidad para obtener una certificacién.

Los beneficios sociales, aquellos que reportan a la sociedad en general,
son atn mas interesantes. Utilizando célculos de regresién cuantil, la inves-
tigacion muestra que la inversion en la formacion ocupacional de HEART
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reduce sustancialmente la desigualdad de ingresos, mientras que cualquier
otra inversién educativa tiende a incrementar la desigualdad. La razén de
ello es que HEART se ha autodirigido muy bien hacia los pobres, ya que
aproximadamente la mitad de sus beneficiarios provienen de hogares po-
bres. Los resultados también muestran que la formacion de HEART es el
tnico tipo de actividad formativa en el que la probabilidad de obtener una
certificacién no esta intimamente ligada al nivel de ingreso. Los estudiantes
mas pobres se desempefian tan bien como los mas ricos. Teniendo en cuenta
que la formaciéon de HEART alcanza a un amplio espectro de la sociedad y
logra un alto nivel de autodireccion hacia los pobres, estos datos son una
razoén imperiosa para considerar la EFTP de HEART como una estrategia de
reduccion de la pobreza.

Reduccién de la delincuencia: Identificado en el andlisis de la produc-
tividad como un factor que contribuye con los problemas de productividad,
la investigacion concluye que cuantos mas egresados de HEART haya en un
municipio, menor sera la tasa de criminalidad. Un incremento del 1% en la
tasa de criminalidad (medido por el porcentaje de hogares que son victimas
de la delincuencia durante el afio) costard un 6,6% de reduccién en el salario
promedio. La educacion HEART ayuda a mitigar estos efectos, en particular
a través del canal de la equidad en los ingresos. La reduccién de la desigual-
dad de ingresos en 1 punto indice reduciré la tasa de criminalidad en un
3,7% y por ende reducira los efectos negativos de la delincuencia.

La formacién de HEART produce grandes beneficios sociales para los
municipios y para Jamaica en general. El incremento de 1 afio en el prome-
dio de afios de escolarizacion mediante la formaciéon HEART tiene un alto
impacto en la productividad de los municipios, especialmente en el sector
no asalariado y en la economia en general.

Esto prueba también que HEART ayuda a los trabajadores y a las em-
presas para que inviertan en otro tipo de capital colaborativo, aprovecha los
cambios tecnolégicos y aumenta la productividad y las ganancias. Las esti-
maciones son las siguientes:

* Latasa de rendimiento externa de la educacién primaria es del 21,6%.

* La tasa de rendimiento externa del noveno grado de la educacién

secundaria es del 22,09%.
* Latasa de rendimiento externa de la educacion correctiva de HEART
es del 22,09%.
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* La tasa de rendimiento externa del onceavo grado de educacién es
del 21,2%.

e Latasa de rendimiento externa del Nivel 1 de la formacién de HEART
es comparable a un 20,7%.

¢ La tasa de rendimiento externa del Nivel 2 de HEART es del 19,1%.

* La tasa de rendimiento externa del Nivel 3 de formacién de HEART
es del 16,8%.

* La tasa de rendimiento externa del Nivel 4 de HEART es del 15,5%.

* La tasa de rendimiento externa del Nivel 5 de HEART es del 13,2%.
Ya que esto es un poco menos que la correspondiente tasa de rendi-
miento privada del 13,5%, se advierte un nivel moderado de senali-
zacion en este nivel de formacion.

Migracién: Como en Jamaica existe una alta tendencia a la migracién,
estimada en un 80% de los egresados de nivel terciario y muchos millones
de doélares estadounidenses por afio, la productividad perdida es un ele-
mento importante a considerar. Los autores sefialan:

“Un 1% de aumento en la migracién (medida por el porcentaje de hoga-
res con al menos una persona que emigra durante el afio) genera un
descenso inicial del 2% en el salario promedio. Sin embargo, la inver-
sion actual para elevar la cantidad promedio de afios de escolarizacién a
1 afilo compensa estos costos de migracion al generar un efecto de creci-
miento de la productividad del 2,03%. Esto puede suceder porque la
EFTP de HEART facilita directamente una mejor incorporacién o adap-
taciéon de tecnologias al tiempo que permite que las competencias de
nivel mds bajo sean mads atractivas para el mercado extranjero, emigren
y entonces retrasen el crecimiento de la poblacién y el namero de recla-
mantes de ingresos. En contrapartida, una disminucién de 1 afio en la
migraciéon aumentara directamente el salario promedio en un 2%. Esto
se agrega a los efectos de crecimiento de la productividad creados por la
educacién aun cuando estan filtrados por la migracion. El factor domi-
nante para limitar la migracion es el crecimiento de la productividad
promedio del sector no asalariado y el tamafio del mismo. La ensefianza
de HEART es el mecanismo principal por el cual la economia promueve
tal crecimiento de la productividad”.

Otros beneficios sociales de HEART y la EFTP: Es también importante
la prueba de que mas EFTP a través de HEART conduce a un tamafno de
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familia moderado, reduce la vulnerabilidad e incrementa la seguridad de
las condiciones de vida de la familia del egresado de HEART. En muchos
casos, los resultados obtenidos, por ejemplo en el Nivel 1 de capacitacion
profesional de HEART, son mejores que los generados en el onceavo grado
de la educacién, con respecto al nivel de vida promedio y el margen de se-
guridad obtenidos. Asimismo, la EFTP de HEART mantiene sus beneficios
hasta la jubilacién y desafia al perfil formal y tradicional de ganancias segtin
la edad al ser “bimodal”, es decir, alcanzando los beneficios més altos du-
rante los afios de mayor energia de emprendimiento (la cuarentena), y luego
manteniendo o elevando el ingreso durante los afios de jubilaciéon. Como
esta tendencia promueve la participacion empresarial, la ensefianza de
HEART tiende a mantener los beneficios incluso en la generacién siguiente.
Una de las razones de ello es que, como con todos los padres que recibieron
educacion, los padres HEART también enviardn a sus hijos a la escuela. Sin
embargo, otra razén quizas mas importante desde una perspectiva de desa-
rrollo es que a diferencia de la mayoria de las otras formas de educacién en
Jamaica, la especificidad ocupacional y el enfoque empresarial de la EFTP
de HEART apoya la acumulacion de la misma en la forma de activos empre-
sariales fisicos que pueden pasarse de una generacién a la otra.

La inversién para elevar en 1 afio el nivel promedio de educacién en
Jamaica genera un promedio neto de tasa de rendimiento social (privada y
externa), es decir, un crecimiento de la tasa de productividad de alrededor
del 26,7%. La misma inversion en el sector no asalariado crea una tasa de
rendimiento social del 40%. En este contexto, el salario varia con la produc-
tividad y, por lo tanto, con la acumulacién de capital que genera beneficios
externos.

Lo que importa es el indice general y éste parece indicar que el empleo
capitalista no resulta atractivo para personas en el sector de subsistencia que
reciben la capacitacion profesional de HEART y es mas probable que un
movimiento sea provocado por ofertas sustancialmente mejores que las que
indican los datos actualmente. Cabe repetir que esta conclusién concuerda
con los resultados que muestran que la ensefianza de HEART reduce la des-
igualdad de ingresos. Los datos parecen aclarar aqui que la razén por la cual
esto sucede es su efecto en el aumento de la productividad de los ingresos
de los trabajadores por cuenta propia.
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6. INDICADORES SUSTITUTIVOS PARA UNA POSIBLE MEJORA
DE LA PRODUCTIVIDAD

En esta seccion se observan algunos indicadores sustitutivos potencia-
les que sefialan los posibles efectos de productividad si los indicadores son
favorables. Se estudiara el monto de la inversiéon en formacion, en la genera-
ciéon de empleo y en la inversion extranjera directa.

Inversion en formacion de HEART Trust-NTA

El crecimiento de la participaciéon en HEART se ha logrado sin demasia-
do aumento de los gastos cuando la inflacién es corregida. El Cuadro 11
muestra los montos en ddlares de Jamaica constantes y corrientes durante
los tltimos seis afios y se ilustran en el Gréfico 8. El gasto crecié un 22,4% en
términos reales durante el periodo, a una tasa anual promedio de un 4,3%, lo
cual es considerablemente superior a la tasa de crecimiento de la economia.

Grafico 7
Perfiles de ingreso por edad en el sector no asalariado
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Fuente: James, et al., 2006.

Cuadro 11. Inversiones en la formacion ($Ja)

Gasto de HEART 2001-2002 | 2002-2003| 2003-2004 | 2004-2005 | 2005-2006 | 2006-2007
En délares corrientes 2174744 | 2.404.125| 2.890.422 | 3.500.489 | 3.874.743 | 4.438.102
En ddlares constantes 1.907.670 | 2.108.882 | 2.035.508 | 2.174.217 | 2.164.661 | 2.335.843
% de cambio 10,5% -3,5% 6,8% -0,4% 7,9%
Fuente: Encuesta econémica y social 2001, 2003, 2005, 2007.
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Gasto del HEART en formacion 2001-2007

Grafico 8
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Fuente: Informes anuales e Informes de formacion anuales de HEART Trust-NTA.

Generacion de empleo

Entre 2000 y 2006 el empleo total crecié un 20,4%, mostrando un fuerte
crecimiento en 2002 (10,2%) y 2006 (6,3%) y un crecimiento anual promedio
de 2,8%, una tasa mejor que el crecimiento de la economia global durante
ese periodo. A este punto, no se puede afirmar, sin embargo, que los datos
disponibles muestren una relaciéon entre el crecimiento de la productividad
y la generacion de empleo. El Cuadro 12 ilustra este crecimiento.

Cuadro 12
Empleo total 2000-2006
2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006
Empleo total ‘000 933,5 939,4 1.036,8 | 1.054,1 1.055,2 | 1.056,9 |1.123,7
Masculino ‘000 552,4 554,8 602,2 611,7 610,9 611,4 646,8
Femenino ‘000 381,1 384,7 4346 4424 4443 445,6 476,9
% de cambio 0,6% 10,4% 1,7% 0,1% 0,2% 6,3%

Fuente: Encuesta econdmica y social de Jamaica.
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Inversion extranjera directa en Jamaica

Jamaica ha venido disfrutando de cantidades relativamente importantes
de inversion extranjera directa (FDI) segtin lo muestra el Cuadro 13. Esta FDI
se concentra en la bauxita en el campo de la mineria, en las telecomunicacio-
nes y en los hoteles. Se siguen recibiendo inversiones nuevas y significativas
en el sector hotelero y de turismo con la inauguracién de doce nuevos hoteles
y la generacion de al menos 16.000 nuevos empleos de manera directa.

En el clima de inversion se destacan los siguientes puntos:

Cuadro 13
FDI en Jamaica 1997-2005 (millones de US$)

1997 | 1998 1999 2000 | 2001 2002 | 2003 | 2004 | 2005
Jamaica 203 369 524 468 614 481 721 602 601

Fuente: Indicadores de desarrollo mundiales y UNCTAD del Banco Mundial.

El valor total de los titulos de FDI subi6 rdpidamente de US$ 790 millo-
nes en 2003 a US$ 6.335 millones en 2005, segtin se muestra en el Cuadro 14;
y ha seguido aumentando desde entonces.

Cuadro 14
Titulos de FDI en Jamaica 2003-2005 (millones de US$)
Titulos de FDI (US$m) 2003 2004 2005
Jamaica 790 3.317 6.335

Fuente: Indicadores de desarrollo mundiales y UNCTAD del Banco Mundial.

* Lugar 17 en el ranking de destinos de inversién extranjera directa (In-
forme Mundial de Inversiones), lo que ha convertido a Jamaica en la
meca de la inversion en el Caribe.

* Una cartera de proyectos de US$ 3,5 mil millones, cubriendo las areas
del turismo, la mineria, las TIC, la industria manufacturera y los ser-
vicios educativos. Esto no incluye una serie de grandes inversiones
importantisimas, necesarias para el sector de la energia, pero que atin
estan en etapa de planificacion.

* Lugar nimero 12 en lo referente a la transmisién de tecnologia a par-
tir de las inversiones extranjeras directas (Informe Mundial de Inver-
siones).
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* Lugar 10 en términos de flexibilidad de la normativa que regula la
realizacion de negocios (Banco Mundial).

Los datos sobre las acciones de HEART en términos de expansion y pres-
tacion de servicios a trabajadores y empresas ya existentes, la expansion de
la educacion terciaria y las variables de sustitucion de la inversiéon de HEART
en formacion, generaciéon de empleo, FDI y titulos de FDI, son todos buenos
presagios para la economia de Jamaica. El crecimiento de la educacion y las
competencias debe acompafiar a la mejora de la productividad y la
competitividad para asi atraer empleos. El desafio consiste en diversificar
las inversiones para que el sistema de educacién y formacion responda de
manera agresiva a las grandes inversiones en niveles de gran escala y para
crear la infraestructura y los servicios necesarios para que dichas inversio-
nes sean un éxito.

Notese que también se esta dando un gran namero de inversiones loca-
les. El puerto de Jamaica en Kingston ha realizado una firme expansion; una
parte de la expansion del aeropuerto de Kingston estd practicamente termi-
nada; se esta construyendo una nueva autopista en la costa norte para co-
municar con las dreas turisticas en crecimiento; una planta de etanol ha sido
inaugurada en el municipio de Clarendon; uno de los mas importantes pro-
yectos de centros turisticos involucra una inversion local considerable; el
mayor operador del negocio de los centros de llamada es una empresa na-
cional de Jamaica; las granjas piscicolas y de mariscos estdn aumentando; y
la agricultura local recibe inversiones en nuevas tecnologias, como por ejem-
plo, los cultivos hidropénicos.

7. MEJORES PRACTICAS Y APRENDIZAJES DE LA EXPERIENCIA
DE HEART TRUST-NTA

Surgimiento de la formacién en la empresa

El Departamento de Formacién en la empresa opera un programa tradi-
cional de formacion de aprendices, un programa de pasantias y programas
de desarrollo de la fuerza de trabajo. Las pasantias han tenido un crecimien-
to moderado durante los Gltimos afios y la formacién de aprendices ha sufri-
do una reduccién significativa. La mayor parte del incremento de la partici-
pacion en programas de formacion en la empresa de HEART se debe al gran
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aumento de los programas de desarrollo de la fuerza de trabajo llevados a
cabo junto con las empresas. En términos de aportes a la mejora de la pro-
ductividad, ha representado el mas importante avance de la agencia en los
altimos cinco afios. Desde sus comienzos en 2000-2001, la agencia ha traba-
jado con cuarenta firmas. El afio pasado se brindaron servicios a 417 empre-
sas y a 18.793 trabajadores participantes. Durante los cuatro meses del pre-
sente ejercicio econémico, se han inscripto 17.038 personas hasta el dia de
hoy. El Cuadro 15 muestra el crecimiento de las inscripciones en general y
las de la formacion en la empresa que crecieron un 302% durante dicho pe-
riodo, mientras que la participacion de las firmas en distintos tipos de for-
macion aument6 un 69%.

Cuadro 15
Inscripciones en HEART segtn el tipo de formacion

PROGRAMA 2002/2003 2003/2004 2004/2005 2005/2006 2006/07
IBT 20.828 25.346 35.672 46.521 42.580
EBT 5919 6.259 10.256 19.730 23.795
CBT 5.766 6.605 7.673 10.189 11.512
VTDI 1.403 2.979 3.804 3.754 3.687
MOEYC & SDC 1.333 1.301 3.635 3.901 3.131
Team Jamaica - - - 1.759 2.332
Total 35.249 42.490 61.040 85.854 87.037

Cuadro 16

Participacion de las empresas en la EBT de HEART 2002-2003 y 2006-2007

Empresas | Empresas | Empresas | Empresas Empresas
activas activas activas activas activas
2002-2003 | 2003-2004 | 2004-2005 | 2005-2006 | 2006-2007
SL-TOP 1.150 1.250 1.113 1.455 1.620
Aprendizaje 131 123 169 165 126
Programas de desarrollo 89 89) n. d. 298 417
de la fuerza de trabajo
Total 1.281 1.373 1.282 1.918 2.163

Fuente: Informe estadistico de HEART Trust-NTA.
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Aspectos destacados de los programas de desarrollo de la fuerza de
trabajo a través de EBT

El Departamento de Formacién en la empresa ha crecido rdpidamente,

proporcionado formacién de manera cooperativa a 2.163 empresas el afio
pasado. Del total de las empresas, 1.746 proponen pasantias y formacion de
aprendices; las 417 restantes son, en general, los nuevos participantes de los
programas de desarrollo de la mano de obra en empresas. El nuevo progra-
ma esta teniendo un impacto en las competencias, la moral y la motivacion
de los empleados. Aunque no existe ninguna investigacion concreta en el
area de la mejora de la productividad en si, existe un gran nimero de prue-
bas testimoniales sobre una serie de efectos y ahorros en los costos.

Programa de aprendizaje Alpart

Este proyecto comenzé en 1999 para ayudar a la planta de procesamien-
to de bauxita a desarrollar mecanismos de reemplazo de su envejecida
mano de obra, dado que dos tercios de la misma estaban ya cerca de
jubilarse y no se habia proporcionado ningtin tipo de formacién para
reciclarla. Alpart ofrece instruccién en el aula y practicas y HEART par-
ticipa en el reclutamiento, supervisién, evaluaciéon de servicios y sumi-
nistro de materiales didacticos. Mas de 130 aprendices se inscribieron
en la formacion, que ha sido completada por 65 de ellos, la gran mayoria
empleados de la empresa en las dreas de mantenimiento industrial, ins-
trumentacién y controles, aire acondicionado y refrigeracion, etc. La
empresa recibe una franquicia sobre una porcion del impuesto a la for-
macion que paga a HEART para que suministre los componentes practi-
cos y tedricos. Esto reduce casi a la mitad los gastos de formacién para la
compaiiia, a la vez que aumenta el perfil educativo y de competencias
de su mano de obra, permitiendo una posicién mas competitiva dentro
de una industria muy competitiva y sensible a los precios. La formacién
conduce al tipo de equivalencia “a competencia superior, salario supe-
rior” que la poblacién desea.

Proyecto de construccion de bauxita Jamalco

En 2004 Jamalco (otra compania de bauxita) se acerc6 a HEART para
colaborar con la creaciéon de un suministro de trabajadores para la ex-
pansion de la planta, realizando una inversiéon de US$ 600 millones. La
companfia dio una descripcién minuciosa de la cantidad de personas
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necesarias segtn una serie de grupos de competencias industriales y de
la construccién. Jamalco le entregé6 a HEART un local para la formacion
en una comunidad de bauxita cercana. HEART, a su vez, se asoci6 con
otros dos proveedores de formacién privados y utilizé su Instituto Na-
cional de Herramienta e Ingenieria y su Academia Portmore (construc-
cién) para formar un gran nimero de soldadores, montadores de tube-
rias, instaladores y mecanicos de nivel cuatro y altamente calificados. Si
bien el proyecto de construccién se encuentra actualmente en suspenso
y a la espera de una resolucién sobre suministros extra de energia en la
planta, los trabajadores han sido contratados por varias compaiiias de
bauxita, el proyecto de expansion portuaria, la Caribbean Cement
Company, la expansién hotelera y algunos empleadores del exterior. Esto
es un nuevo ejemplo de la formacién de trabajadores altamente califica-
dos para trabajos con buenos salarios que resultan atractivos para cual-
quier cantidad de proyectos de inversion en funcionamiento.

Caribbean Cement Company (Compaiiia de Cemento del Caribe)

En este proyecto de dos fases, el Departamento de Formacioén en la em-
presa de HEART suministra personal y material de instrucciéon con el
fin de perfeccionar a los trabajadores mientras se compra un nuevo hor-
no de alta temperatura para triplicar la capacidad de la planta. Los
montadores mecanicos de mantenimiento formados y perfeccionados y
los operadores de mantenimiento de nivel 1 y 2 permitiran a la planta
reducir los costos de mantenimiento que antes se tercerizaban, y asi
mejorar la productividad.

Programa de Incentivos Especiales (SIP)

El primer Programa de incentivos especiales (SIP) se aprob6 en mayo de

2004, se implement6 en 2005 y fue modificado primero en mayo de 2006 y
luego en marzo de 2007 para hacerlo mas flexible. El programa tiene como
objetivo promover la participacion de las empresas en el nuevo marco nacio-
nal de calificaciones a través de un financiamiento basado en el reembolso
otorgado a las empresas calificadoras que participen. Los objetivos actuales
del programa son:

1. Prestar servicios de evaluacién, formacién y certificacion junto con
las empresas colaboradoras a 960 trabajadores y certificar 800 traba-
jadores durante ese periodo (aproximadamente Ja$ 19,25 millones).
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2. Formar hasta 250 asesores en las empresas (aproximadamente Ja$ 3,75

millones).

3. Habilitar hasta cinco empresas como organizaciones de formaciéon

acreditadas (ATO) (aproximadamente Ja$ 2,0 millones).

Entre los desafios que se encontraron durante la implementaciéon del
programa estan la tendencia de las empresas a concentrarse en unidades de
competencias que les resultaban dtiles a ellas en vez de mostrar un compro-
miso s6lido con una calificacion completa NVQ y las dificultades de algu-
nas empresas para demostrar el pago de impuestos necesario para partici-
par. Se realizaron ajustes luego de reconocer que algunas unidades tipica-
mente demandadas por HEART, en particular emprendimientos y compu-
tacion, no serian requeridas dentro de las empresas a menos que se realiza-
ran propuestas de formacion adecuadas y personalizadas a las necesidades
especificas de las empresas en vez del financiamiento por categorias (por
ejemplo una NVQ de Nivel 2) que habia sido instrumentado inicialmente.

Sociedad con el Fondo CHASE

El Fondo CHASE (cultura, salud, arte, deportes y educacion) se fundé
segun criterios de redistribucion de una porcion de las ganancias de la loteria
para beneficiar a los servicios sociales clave. En el ambito de la educacion, el
Fondo se enfoca en la primera infancia y apoya la modernizacién de las ins-
tituciones de puericultura a través de una asociacion con HEART Trust-NTA
para formar y certificar a los trabajadores existentes en el Nivel 2. El HEART
Trust y CHASE comparten el costo de la formacién y han reducido el precio
para los alumnos, desde US$200 hasta US$50, beneficiando en gran medida a
este grupo relativamente mal remunerado. Una asociacion anterior con
UNICEF vy el Ministerio de Educacion resulté en la certificacion de mas de
4.000 profesionales de la primera infancia en el Nivel 1. Este proyecto ha
formado a mas de 3.000 personas desde 2005 y alcanzara a cerca de 4.500 a su
término, produciendo un nivel mas alto de servicio y profesionalismo en las
prestaciones a la primera infancia, previéndose un incremento de la produc-
tividad de aprendizaje a nivel de la ensefianza primaria.

Sociedad con el Instituto Culinario de América de Runaway Bay

En 2002, HEART cred una sociedad con el Instituto Culinario de Améri-
ca (CIA) para formar a chefs medios y superiores para cubrir la rapida ex-
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pansion del sector hotelero. Antes de esto la mayor parte de los chefs venian
del exterior y se les otorgaba permisos de trabajo. El programa opera en Ja-
maica e incluye un afio de residencia en la CIA de Estados Unidos. Actual-
mente, un grupo de chefs formados en Jamaica comienza a ocupar los pues-
tos que antes estaban reservados a los extranjeros, reduciendo asi los gastos
de traslado, hospedaje, administracion y salario de los chefs de los hoteles y
fortaleciendo una marca de identidad jamaiquina en la cocina con un fuerte
componente de cocina de Jamaica y el Caribe e incorporandose a los progra-
mas de estudio del CIA en Estados Unidos.

La planificacién de marco 16gico y el proceso de supervision del
desempeiio de HEART

En 2001, HEART implement6 un enfoque mas estructurado de la plani-
ficacion operativa estratégica y anual y de la supervision del desempefio
utilizando la metodologia de marco 16gico, muy conocida en el desarrollo
de proyectos. HEART formé a su personal para que planifique la utilizacién
del enfoque y ademas utiliz6 a 16 monitores activos que trabajan para las
divisiones de HEART y otras entidades del sector ptblico incluyendo la Fun-
dacion de Educacién Permanente, el Departamento de Rentas Internas, pro-
yectos del Ministerio de Educacién y otras entidades para formar a mas de
35 monitores. El proceso introduce indicadores y medidas que se refinan
con el tiempo y que ayudan a la administracion a lograr objetivos importan-
tes y cumplir con su misién organizacional. Esto ha contribuido, en gran
medida, con el éxito de HEART y las organizaciones que han adquirido la
metodologia.

Con el uso de la metodologia, la administracion de HEART puede tam-
bién unir el desemperio y la compensacion por medio de un incentivo por
desempefio de hasta un 15% sobre la base del salario, con el propésito de
cumplir con los objetivos de nivel de desempefio organizacional, departa-
mental e individual. El sistema otorga a todos los trabajadores un interés
para cumplir con la misién cada afo, en general sehialado como el nimero
total de trabajadores certificados obtenido.

Aprendizajes de la experiencia de HEART

La experiencia de HEART durante los tltimos cinco afios, y en particu-
lar desde que introdujo el marco de unidades de competencia, indica que un
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aumento en el acceso y en la participacion es posible sin la necesidad de un
incremento excesivo del gasto. Se alcanz6 el crecimiento a través de un au-
mento de la participacion en la formacion en el lugar de trabajo de un 302%,
en la formacion en las instituciones de un 104% y en los programas comuni-
tarios de cerca de un 100%. Las demas capacidades son todas alternativas de
menor costo en comparacién con la tipica formacién en las instituciones de
HEART. El crecimiento institucional implica la instalacién de satélites en las
instituciones existentes, contratando, en general, instructores a tiempo par-
cial y utilizando el soporte administrativo disponible. Los programas de for-
macién en la empresa tienen un costo mucho menor ya que no se precisa
mantener un local y los servicios en especie son proporcionados por las em-
presas. La formacién comunitaria es también menos costosa que las institu-
ciones HEART ya que esta operada por las entidades comunitarias que tie-
nen una estructura menos costosa que la de los programas operados por
HEART.

En segundo término, asociarse es el modo de avanzar. Como HEART se
ha creado una reputacion de iniciativa y de logro de objetivos, comenzé a
atraer cada vez mas socios y los socios traen activos que también aumentan
el acceso y la participacion.

En tercer lugar, la flexibilidad es importante. Grandes organizaciones
como HEART y el NCTVET suelen inclinarse hacia la rigidez, un enfoque
interno y poca flexibilidad. Especialmente en épocas de bajo crecimiento eco-
némico, surge el problema de que los inversores y las firmas, frecuentemen-
te los principales interesados, no son quienes impulsan a la agencia. Se ha
registrado un permanente desafio para mantenerse flexible sin sacrificar a
las normas y a la contabilidad. Desde 2002, las empresas y los grupos de
empleadores han solicitado a HEART que brinde soluciones concernientes
con la inversion y la generacion de empleo. Para responder, HEART debe,
en general, mirar mas alla de lo esperado y encontrar formas innovadoras de
cumplir con las necesidades de las partes interesadas.

En cuarto lugar, la planificacién, la organizacién, la administracién y el
desarrollo de los recursos humanos son sumamente importantes. La organi-
zacion debe afinar permanentemente sus objetivos, indicadores, mediciones
y sistemas de informacion, al tiempo que se moderniza la estructura y cultu-
ra de la organizacion, se optimiza el desempefio del personal y se brindan
oportunidades de desarrollo a los miembros del mismo.
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8. EL CSME, CANTA Y LAS CALIFICACIONES PROFESIONALES
DEL CARIBE

La Economia y Mercado Unico del Caribe (CSME) ha sido creado para
representar un tinico espacio econémico donde personas, bienes, servicios y
capital circulan libremente. Las disposiciones de Libre circulacion de personas
calificadas de los acuerdos surgen de una politica comtn de CARICOM que
originalmente estaba separada pero vinculada al Protocolo II del Tratado
Revisado de Chaguaramas, firmado por primera vez en 2001 y revisado en
2006. La politica acordada, llamada la Ley de Libre circulacién de personas
de la Comunidad del Caribe (CARICOM), es parte de la legislacion vigente
en todos los Estados miembros de CSME. Garantiza la libre circulacién de
ciertas categorias de trabajo calificado, pero segtn la politica debera existir
la libre circulaciéon de todas las personas, en un principio para 2008, pero
actualmente para 2009. Segtin esta legislacion, las personas pertenecientes a
esta categoria de competencia pueden aplicar a los certificados de compe-
tencia (que permiten la libre circulacién en toda la regioén). El propésito pri-
mario de las disposiciones es contrarrestar la migracion y las carencias de
trabajo locales a través de la libre circulacion del trabajo.

En la decimoctava Conferencia entre sesiones de los Jefes de Gobierno
de CARICOM en febrero de 2007 se acordé que no se le otorgaria el estatus
de libre circulacién inmediata a los “artesanos” a partir de enero (como ha-
bia sido previsto originalmente), sino que seria a partir de mediados de 2007.
La libre circulacion de los artesanos se facilitard mediante la adjudicacién de
las calificaciones profesionales del Caribe (CVQ) basadas en las normas ocu-
pacionales de la industria. En la Conferencia también se acordé que se faci-
litard de una manera similar la libre circulacion de los trabajadores domésti-
cos y de la hoteleria y que su caso seria considerado luego del lanzamiento
del modelo CVQ. Este nuevo acuerdo refleja el trabajo de la Asociacion de
Agencias Nacionales de Formacién del Caribe, siendo Jamaica, Barbados y
Trinidad y Tobago los principales participantes. Los organismos de forma-
cion de los tres paises han establecido, conjuntamente, marcos de formacién
similares basados en normas de competencia. Un marco regional de califica-
ciones que une las calificaciones profesionales y terciarias ha sido aprobado
en teoria, aunque todavia requerird mayor definicién.

Los organismos de acreditacion regional tienen previsto evaluar las ca-
lificaciones para establecer equivalencias, complementando la libre circula-
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cion de personas. Con este propdsito, los Estados Miembros han concluido
hasta el momento el Acuerdo sobre la Acreditacion de la Educacion en
Medicina y otras Profesiones de la Salud. No se han tomado decisiones con
respecto a la creacion de un 6rgano de acreditacion regional para las califica-
ciones profesionales y técnicas.

Jamaica ha recibido la autorizacién de CARICOM en junio de 2007 para
otorgar las CVQ y procura entregar sus primeros certificados en octubre,
convirtiéndose en el primer pais de la region en otorgarlos.

A través de HEART y el NCTVET, Jamaica ha colaborado activamente
con San Vincente y las Granadinas, Santa Lucia, San Cristébal y Nieves y
Granada, todos miembros de la Organizacion de Estados del Caribe Oriental
(OECS), para incorporar la ensefianza y la formacién basada en competen-
cias dentro de los programas escolares y los programas de formaciéon
postsecundaria. HEART ha trabajado también junto con Trinidad y Tobago y
Barbados e incorporé nuevos paises de CARICOM al Marco, incluyendo a
las Bahamas, las Islas Turcas y Caicos, las Islas Caiman y Antigua y Barbuda.

9. ALGUNAS CONCLUSIONES Y CONSECUENCIAS

Sila OIT esta en lo cierto con respecto al “circulo virtuoso” de producti-
vidad y crecimiento econémico y aunque la experiencia de Jamaica no haya
sido para nada favorable sino hasta principios de siglo, existen importantes
indicios de que algunas de las condiciones para la mejora de la productivi-
dad y la competitividad se estdn dando. Los aumentos significativos en el
acceso a la formacion postsecundaria, la educacion terciaria, la formacién en
la empresa, una nueva ruta hacia las equivalencias en la ensefianza secun-
daria a través del programa HISEP (desarrollado por HEART y como piloto
con la Fundacién de Educaciéon Permanente de Jamaica), la mejora gradual
del desempefio en los exdmenes CSEC de secundaria y un creciente recono-
cimiento por parte de la poblacién de la importancia crucial de la educacién,
la formacion, la certificacion y la calificaciéon sugieren que Jamaica esta tra-
bajando duramente para combatir el déficit de educacién y competencias.
Existe, sin embargo, un gran desafio que persiste: un bajo nivel de alfabeti-
zacion generalizado en la mano de obra y oportunidades de compensacién
insuficientes para los desertores del sistema educativo y los trabajadores exis-
tentes.
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Y si bien la formacién se ha expandido, atin existe la necesidad de co-
nectar mejor la formacién previa al empleo con las actividades de formacion
y desarrollo de recursos humanos en la empresa y vincular todo esto dentro
del NQF comprendido y aceptado por una poblacién que estd, en su mayo-
ria, familiarizada con las calificaciones terciarias tradicionales.

La meta a largo plazo de HEART de certificar a la mitad de la mano de
obra parece ambiciosa, pero puede observarse lo que la agencia ha hecho
para ampliar el acceso sin realizar una gran utilizacién de nuevo financia-
miento. A veces es bueno pensar a lo grande. No estd claro como se lograra
esto dadas las mediciones provenientes de la encuesta sobre la mano de obra,
las cuales no concuerdan con los resultados de las estadisticas de los pro-
veedores de ensefianza y formacién y deberdn ser analizadas con mayor pro-
fundidad.

Vinculada con la expansiéon de HEART, se encuentra la necesidad de
continuar ofreciendo una proporcion creciente de formacion de alto nivel.
Mientras la formacién de Nivel 2 (calificada) aumenté considerablemente,
las ofertas en los Niveles 3 y 4 son atn insuficientes para producir la mano de
obra con calificaciones superiores y salarios superiores que Jamaica necesita-
ra para el servicio en los hoteles de lujo, prestar servicios de TIC con mayor
valor agregado, competir en la bauxita y lograr el progreso de la agricultura.

Existe la necesidad de manejar mejor las iniciativas de productividad y
el uso de los indicadores y mediciones junto con una metodologia a nivel de
empresa y de sectores para medir las ganancias de productividad relaciona-
das con actividades especificas. Se espera que el Centro de productividad de
Jamaica tenga aqui un impacto significativo. HEART se ha comprometido a
adoptar sus metodologias y aplicarlas en sus programas de desarrollo de la
mano de obra con las empresas. La investigacion sobre el rendimiento de la
inversiéon encargado por HEART es interesante, incluso provocador, pero
necesita mas datos de mas personas formadas que entren dentro del marco
modelo y enfoques alternativos que analicen los resultados de los alumnos
que han participado mas alla de los estudios de seguimiento realizados no
mucho después de haber terminado el programa.

Los otros factores que han contribuido con el problema de productivi-
dad descrito en la primera parte de este informe deberan también ser trata-
dos. La elevada deuda publica, la escasa absorcion de tecnologias y la poca
inversion, el problema de los huracanes en los tltimos afios que requieren el
reemplazo de equipamientos en vez de inversiones en nuevas tecnologias,
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la delincuencia y la violencia: todos estos problemas son complicados. Las
nuevas inversiones en turismo afectaran draméaticamente la costa norte y la
infraestructura es un problema tanto como la disponibilidad de recursos
humanos. Como se espera una considerable cantidad de migracién, la vi-
vienda, el agua, el saneamiento, el transporte, la educacién y los servicios de
la salud necesitaran responder para que estas inversiones sean productivas.
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Apéndice 1. Cumplimientos/resultados de HEART Trust/NTA desde sus
comienzos. Afios académicos de 1982/1983 a 1993/1994 y ejercicios

econémicos de 1994/1995 a 2006/2007

AREAS Afios académicos 1982/1983 - 1993/1994 Sub-total

GENERALES 1982 (1983 | 1984 | 1985 | 1986 | 1987 | 1988 | 1989 | 1990 | 1991 | 1992 | 1993 | 1982
DE COMPETENCIA | 1983 | 1984 | 1985 | 1986 | 1987 | 1988 | 1989 | 1990 | 1991 | 1992 | 1993 | 1994 | 1994
Competencias agricolas | 745 0 46 9 | 53 | 69 | M7 | 8 | 119 | 155 | 1485
en productos del vestido
y la confeccion 254 | 433 | 481 | 2612 | 4499 | 4585 | 2814 | 1297 | 1649 | 1587 | 801 | 1002 | 22014
en artesanias 0 0 | 820 | 5N 1331
automotoras y de
transporte 215 | 208 423
en servicios de
cosmética 19 | 43 | 46 48 | 48 | 50 | 49 | 57 62 | 131 | 170 723
en ebanisteria - - - - - - - - - -
comerciales 102 | 257 | 305 | 224 | 750 | 522 | 548 | 478 | 679 | 755 | 4620
de la construccion 1291 | 587 | 425 | 385 | 429 | 358 | 353 | 369 | 398 | 286 | 844 | 875 | 6600
de educacion y formacion| - - - - - - - - -
de hoteleria 88 | 146 | 198 | 177 | 241 | 263 | 409 | 654 | 2176
maquinaria industrial y
mantenimiento/
reparacion de equipos 20 18 | 3 25 | 143 | 129 370
de tecnologia de la
informacion y la
comunicacion 431 | 3% | 35 | 393 | 375 | 347 | 2296
Otras competencias
(maritimas, pintura con
spray, musicales, artes
gréficas, imprenta/
encuadernacion,
conduccion de
autobuses) 48 | 15 | 38 101
TOTAL de todos los
programas de
competencia 2290 | 1039 | 1097 | 3300 | 5369 | 5454 | 4669 | 2897 | 3399 | 3230 | 4551 | 4844 | 42139
SL-TOP (en el lugar de
trabajo) 87 | 635 | 1145 | 2074 | 1081 | 2877 | 1849 | 2231 | 2174 | 2212 | 2441 | 1850 | 20656
Programa de desarrollo
de lamano de obra
(ex WIP)
VTDI n/a nla| nfa | nla | nla| nla | nla| na| na| na |50 | 250 750
Programa preprofesional
Jeducacion continua n/a nfa| nfa| na | nla| nla | na | na| na/| na| 700 | 1240 | 1940
Institucionesmarginales | nfa | nfa | nfa | nfa | nfa | nla | nfa | na | nla| nla| na | na
Centros de desarrollo
social n/a na| na| nla| na|na|na|nnajnal| nnal|na]|na
Programa solidario N7 | 1517 | 1319 | 1710 5463
TOTAL de todos los
Programas HEART 2377 | 1674 | 3159 | 6891 | 7769 | 10041 | 6518 | 5128 | 5573 | 5442 | 8192 | 8184 | 70948
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Apéndice 1 (continuacion)

Ejercicio econdmico 1994/1995 - 2006/2007 TOTALES

1994 | 1995 | 1996 | 1997 | 1998 | 1999 | 2000 | 2001 | 2002 | 2003 | 2004 | 2005 | 2006 | Sub total | TOTAL
1995 | 1996 | 1997 | 1998 | 1999 | 2000 | 2001 | 2002 | 2003 | 2004 | 2005 | 2006 | 2007 | 1994/2007| 1982/2007
132 | 101 | 325 | 278 | 347 | 412 | 611 | 635 | 426 | 564 | 1034 | 593 | 491 5949 7434
1032 | 1568 | 1182 | 2543 | 3451 | 3326 | 2125 | 1305 | 1632 | 1639 | 1961 | 1916 | 1801 25481 47495
235 74 264 | 384 | 283 | 276 | 267 | 201 | 328 | 206 | 176 | 258 | 108 3060 4391
124 | 295 | 364 | 419 | 558 | 719 | 572 | 1178 | 1082 | 950 | 1545 | 2393 | 2330 12529 12952
60 162 | 173 | 402 | 288 | 227 | 333 | 211 | 465 | 458 | 744 | 1277 | 1224 6024 6747
30 97 105 | 153 | 179 | 224 | 255 | 1115 | 264 | 218 | 248 | 541 | 115 3544 3544
795 | 1196 | 1229 | 1016 | 927 | 1137 | 975 | 67 917 | 1260 | 573510942 | 2935 | 29131 33751
790 | 1014 | 1120 | 1061 | 1232 | 1555 | 1607 | 1299 | 1656 | 2033 | 3971 | 8457 | 5816 31611 38211
- - - - - - - 91 517 | 934 | 1501 | 2836 | 5879 5879
649 | 842 | 972 | 1469 | 1904 | 1997 | 2518 | 1676 | 2673 | 4392 | 7136 | 10788 | 11242 | 48258 50434
162 | 187 | 298 | 288 | 462 | 593 | 595 | 1082 | 1010 | 1164 | 1424 | 1605 | 1076 9946 10316
401 | 360 | 421 | 734 | 864 | 1590 | 1845 | 2692 | 2903 | 4401 | 5494 | 11593 | 6928 | 40226 42522
25 88 87 | 138 | 228 | 407 | 961 | 47 | 248 | 720 | 2625 | 3023 | 5175 13772 13873
4435 | 5984 | 6540 | 8885 | 10723 | 12463 | 12664 | 11508 | 13695 | 18522 | 33027 | 54887 | 42077 | 235410 277549
102 | 347 | 481 | 669 | 1126 | 1124 | 1280 | 1236 | 1285 | 1259 | 1175 10084 30740

403 | 552 | 412 | 687 | 598 | 570 3222 3222
666 | 517 | 811 | 718 | 561 | 1121 | 984 | 696 6074 6824
399 | 313 | 202 | 1154 | 1252 | 1103 | 1181 | 773 | 1215 | 955 | 968 | 757 | 147 10419 12359
nla n/a nfa - - 19 251 | 187 | 150 | 208 55 | 200 | 949 2019 2019
nla n/a na | 190 | 36 | 252 478 478
- - - - - - - - - - - - 5463
5602 | 7161 | 8034 | 12019 | 14250 | 16494 | 17047 | 14998 | 16915 20944 | 35225|55844 | 43173 | 267706 338654
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SIGLAS Y ABREVIATURAS

ALC
ANF

ATO

CANTA
CARICOM
CBT

CFP

CIA
COHSOD
CSEC

CSME

CVQ

CXC

EBT

ESSJ

EFTP

FMI
HEART/NTA

IDFP
JCTU
JEF

JTI
MLSS
MOEY
NCTVET
NCU
NIP
NQF
NVQ
OECS
OIT
ONG
OPM
PIOJ
SDC
SIP
STATIN
TIC
UNICEF
UTECH
UWI

América Latina y el Caribe

Agencia Nacional de Formacién

Organizaciéon de Formaciéon Acreditada
Asociacion de Agencias Nacionales de Formacién del Caribe
Comunidad del Caribe

Formaciéon Comunitaria

Centro de Formacion Profesional

Instituto Culinario de América

Consejo para el Desarrollo Humano y Social
Certificado de Educacién Secundaria del Caribe
Economia y Mercado Unico del Caribe
Calificaciones Profesionales del Caribe

Consejo Examinador del Caribe

Formacién en la Empresa

Encuesta Econémica y Social de Jamaica
Ensefanza y Formacién Técnico-Profesional
Fondo Monetario Internacional

Administraciéon de Empleo y Formacion de RRHH/ Agencia Nacional

de Formacién

Instituto de Desarrollo de la Formacién Profesional
Confederacién Conjunta de Sindicatos

Federaciéon de Empleadores de Jamaica

Comercio e Inversiéon de Jamaica (anteriormente Jampro)
Ministerio de Trabajo y Seguridad Social

Ministerio de Educacién y Juventud

Consejo Nacional de Ensefianza y Formacién Técnico-Profesional

Universidad de Northern Caribbean

Politica Nacional Industrial

Marco Nacional de Calificaciones

Calificacion Nacional Profesional
Organizacién de Estados del Caribe Oriental
Organizacién Internacional del Trabajo
Organizacion No Gubernamental

Oficina del Primer Ministro

Instituto de Planificacién de Jamaica
Comision de Desarrollo Social

Programa de Incentivos Especiales

Instituto de Estadistica de Jamaica

Tecnologia de la Informaciéon y la Comunicacion
Fondo de las Naciones Unidas para la Infancia
Universidad Tecnoldgica

Universidad de West Indies
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La seguridad y salud ocupacional

en la formacion profesional para la productividad,
el crecimiento del empleo y el desarrollo
Experiencia SENATI

Patricia Llanos Goyena

I. ANTECEDENTES
1.1 Origenes del SENATI

El SENATI fue creado en 1961, a iniciativa de la Sociedad Nacional de
Industrias, con el propodsito de superar la desvinculacion existente entre la
educacion técnica y la formacién profesional tradicionales y los requerimien-
tos de calificacion planteados por la realidad productiva.

1.2 Participacion de los empleadores en la formacién profesional

Los empleadores tienen participacién directa en la definiciéon de
lineamientos de politicas, objetivos, estrategias, contenidos, medios y recur-
sos del SENATI. La pertinencia, rentabilidad y calidad de la formacion pro-
fesional, de esta forma, es positiva. La planificacién y ejecucion esta vincula-
da al mundo de la produccién.

1.3 Modelo pedagégico actual

* Los programas estdn orientados a la satisfaccién de las demandas del
mercado laboral.

* El objetivo educativo esta orientado al desarrollo de competencias pre-
viamente identificadas en la realidad productiva.

* La competencia esta definida como la capacidad para el logro de un
proposito determinado, resultante de la activacién integrada de los atri-
butos innatos y adquiridos de la persona (unidad biopsiquica-social).

* El aprendizaje es eminentemente practico, en condiciones reales de tra-
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bajo y principal medio de desarrollo de los conocimientos, capacidades
y valores constitutivos de las competencias identificadas.

1.4 Impacto de accidentes en la productividad

* Laimportancia de la salud en el trabajo se aprecia si se considera que la
mitad de la poblacién adulta trabaja en algtn tipo de industria, en con-
diciones con frecuencia inadecuadas.

* Tiene relaciéon directa con la capacidad productora de la poblacién y por
lo tanto con la economia nacional.

* La poblacién activa o trabajadora de un pais constituye un porcentaje
muy alto del total, que varia entre el 30% y el 50%, el grupo es importan-
te y es de mas peso si se tiene presente que la mayoria de la poblaciéon
activa es la masa trabajadora: industrial, agricola, minera, etc., que es la
que directamente genera la produccion nacional.

* Las enfermedades y accidentes ocupacionales tienen repercusiones des-
favorables para el pais, la industria, la sociedad y la familia:

- Baja productividad

- Gastos elevados por atencion médica y hospitalizacion
- Compensaciones al trabajador enfermo o accidentado
- Problemas econémicos y familiares.

Segun datos de la OIT al aho suceden:

* 270 millones de accidentes de trabajo (205 x segundo).

* Ausencias de mas de tres dias al trabajo por accidentes.

* 160 millones enfermedades ocupacionales no mortales.

* Los accidentes de trabajo exceden las muertes causadas por:

- Accidentes de transito (999.000).

- Guerras (502.000).

* 2,3 millones muertes relacionadas al trabajo (5.000 x dia):

- 350.000 accidentes mortales.

1,7 a 2 millones enfermedades mortales.
Violencia (563.000).
SIDA (312.000).

En nuestro pais la cultura de la prevencion y el registro de accidentes
estan rezagados; poco o nada se reporta, la capacidad para el control y las
inspecciones a las empresas escapa lo disponible, haciendo que se pierda
informacién valiosa para la prevencion.
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En este contexto, el SENATI tiene como mision que el aprendiz/partici-
pante tenga también competencias orientadas a la calidad del servicio, al
cuidado del medioambiente y al trabajo con seguridad y salud.

En ese sentido, se consider6 conveniente la adopcién de Normas Inter-
nacionales de Gestion.

En el afo 1998, se inicia el proceso de implementacién y certificacién del
sistema de gestion de la calidad bajo los requisitos de la norma ISO 9001.

En el afio 2001, se decide implementar y certificar el sistema de gestion
ambiental en funcién de los requisitos de la norma ISO 14001.

Y en el afio 2004 se aprueba la siguiente Politica Institucional:

“Mantener al SENATI a la vanguardia en la adopcién y aplicacion de
sistemas de mejoramiento de la calidad, de desempefio ambiental y
de seguridad y salud ocupacional”.

Es entonces cuando se decide implementar y certificar el sistema de ges-
tion de seguridad y salud ocupacional en base a la norma OHSAS 18001
version 1999, pues la seguridad y salud en el trabajo es un tema de preocu-
pacioén para la institucion.

Nuestro Sistema de Gestién incluia la gestion de la Calidad (ISO
9001:2000) y la Gestion Ambiental (ISO 14001:1996) implementados y certifi-
cados en todas nuestras unidades operativas; y trabajar el sistema de seguri-
dad y salud ocupacional, complementaria nuestro sistema y serian perfecta-
mente compatibles con las normas ya implementadas.

II. EXPERIENCIA EN SEGURIDAD Y SALUD OCUPACIONAL

EN SENATI

El trabajo que se desarroll6 con el apoyo y compromiso de la direccion
fue como sigue:

2.1 Proceso de implementacion del Sistema de Seguridad y Salud
ocupacional

Paso 1. Comunicacion de la decision: El Director Nacional, a través de car-
tas personalizadas, anuncia a toda la institucién la decision de

implementar el sistema de seguridad y salud ocupacional en diez
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Paso 2.

Paso 3.

Paso 4.

Paso 5.

Paso 6.

Paso 7.

de nuestras unidades operativas. Siendo éstas, Talara, Pisco, Trujillo,
Iquitos, Chiclayo, La Oroya, Huaraz, Tacna, Cuzco y Surquillo.

Definicion del responsable del Sistema de Seguridad y Salud
Ocupacional: La Direccion Nacional, designé un responsable para
que lleve adelante el proyecto, en tal sentido, a través de un docu-
mento oficial, comunica la designacién del responsable a todos los
miembros de la institucion.

Conformacion de equipo de trabajo: Para el trabajo de
implementacién, conformé un equipo de trabajo con el responsable
del Sistema, como lider del equipo, en tal sentido, se designé a dos
ingenieros Industriales de la institucion, se contraté a un especialis-
ta en salud ocupacional y un especialista en sistemas de seguridad
y salud ocupacional.

Capacitacion inicial externa: Los especialistas contratados, dieron
las capacitaciones respectivas a la plana directiva y al equipo de
trabajo y acompaniaron todo el proceso de implementacién del Sis-
tema.

Elaboracién del plan de trabajo: Con apoyo de los responsables del
sistema de calidad, sistema ambiental y profesionales de la gerencia
técnica, se elaboro el plan de trabajo y luego de su aprobacion por la
direccion, se dio a conocer a las diez unidades operativas compro-
metidas con la implementacion.

Elaboracion de material de estudio: Con los conocimientos adqui-
ridos, la informacién a disposicion y en base a la realidad de nuestro
pais y el nuestro propio, se elaboré un material de estudio (manual y
video) que sirvi6 de base para realizar la sensibilizaciéon en el tema
de seguridad y salud ocupacional a todo el personal de la institu-
cion.

Definicién de politica de gestion y elaboracion de procedimien-
tos e instrucciones de trabajo: Definida la documentacién a usar,
se procedi6 a revisar y definir la politica de gestion y se elaboraron
los procedimientos e instrucciones operativas que involucraban cum-
plir con todos los requisitos que exigia la norma, asi como revisar
aquellos otros documentos que no tenian el componente de seguri-
dad y salud ocupacional, posteriormente se procedi6 a su revision y
aprobacion.
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Paso 8. Eleccién y capacitaciéon de coordinadores de seguridad y salud
ocupacional: En cada una de las unidades comprometidas con la
implementacion del sistema, se eligieron dos coordinadores a los
cuales se les capacit6 en seguridad y salud ocupacional y en la apli-
cacién de los procedimientos e instrucciones de trabajo elaborados
y aplicados a nuestro quehacer.

Paso 9. Capacitacion a comités de gestion y coordinadores de seguridad y
salud ocupacional de las diez unidades operativas seleccionadas:
Todas las unidades operativas del SENATI, cuentan con un comité
de gestion conformado por el director o jefe y tres o mas instructo-
res; ellos se retinen periédicamente para evaluar la gestiéon de la uni-
dad operativa y caminar hacia la mejora continua. En tal sentido,
nos dirigimos a ellos e iniciamos las capacitaciones presenciales.

Paso 10. Aplicacién de prueba: Al personal de las diez unidades operativas
seleccionadas, se le aplicé una prueba en la misma fecha y hora para
medir el grado de comprensioén sobre seguridad y salud ocupacio-
nal y sobre la aplicaciéon de nuestros documentos.

Paso 11.Identificacion de peligros y evaluaciéon de riesgos: En base a la
metodologia definida e impartida, se determinaron los riesgos sig-
nificativos asociados a las actividades.

Paso 12.Identificacion de requisitos legales asociado a nuestras activida-
des: Con apoyo de un abogado, se trabajo en la identificacion de los
requisitos legales y se prepar6 un procedimiento especifico para la
actividad permanente de este procedimiento.

Paso 13.Elaboracién del programa de seguridad y salud ocupacional: En
funcién de los riesgos significativos, cada unidad operativa elaboré
un programa de trabajo con la finalidad de reducir o eliminar el
grado de riesgo existente en las actividades desarrolladas. Se inclu-
y6 en el programa; actividades, recursos econémicos, responsables,
tiempos.

Paso 14. Ejecucién del programa y realizacion de monitoreos: Aprobado cada
uno de los programas por el Director Nacional, se realizaron las acti-
vidades programadas y periédicamente se verificaba su avance.

Paso 15.Entrenamiento de auditores internos y ejecucion de auditorias: A
nivel de todas las sedes de la institucién, se convocd a concurso
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para la formacién de auditores internos. Se seleccionaron y prepa-
raron a los auditores internos de cada direccion zonal, los mismos
que una vez entrenados harian las auditorias internas al sistema de
gestion integrado.

Paso 16.Ejecucion de acciones correctivas y preventivas: Como resultado
de las auditorias internas se encontraron desviaciones en algunos
de los requisitos del sistema (no conformidades) y una vez determi-
nada la causa raiz, se procedi6 a realizar las acciones correctivas
correspondientes. De esta forma, se superaron aquellas desviacio-
nes, estando luego preparados para llevar a cabo la revisiéon por la
direccion.

Paso 17.Revisién del sistema por la direccién: Con la informacién recogida
de las auditorias internas, los monitoreos y los reportes, el Comité
Nacional de Gestion, con el Director como presidente, evaluo el gra-
do de implementacion del sistema y se decidi6 la realizacién de una
auditoria externa de certificacion.

Paso 18.Ejecucion de la auditoria externa de certificacién: Se realiz6 un
concurso nacional para la seleccion de la empresa certificadora y la
empresa ganadora (TUV Rheinland Group) realizé la auditoria de
certificacion en julio de 2006, otorgando la certificacion del Sistema
de Seguridad y Salud Ocupacional a las diez unidades operativas
seleccionadas.

2.2 Camino hacia un nuevo objetivo y un nuevo reto para la institucion

Actualmente nuestro objetivo es implementar este sistema en todas las
unidades operativas de las cuales ocho sedes zonales y una unidad operativa
estaran listas para certificar en noviembre del presente afio.

Las ocho sedes zonales y la unidad operativa a certificar son: Piura, Moyo-
bamba, Cajamarca, Huancayo, Pucallpa, Chimbote, Arequipa, Lima e Ilo.

2.3 Resultados de la implementacion

* Hay mas conciencia del personal de la institucién y de los aprendices
participantes en los aspectos de seguridad y salud ocupacional.

* Se ha reducido el nivel de riesgos por ruido, colocando silenciadores
e insonorizando ambientes con ruidos que excedian los niveles permisibles.
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* Curricula con incorporacién de temas de seguridad y salud.

* Trabajadores en ambiente laboral seguro y saludable.

* Aplicacién y transmision a las empresas de aspectos de seguridad y

salud ocupacional.

* Desarrollo de capacidades para brindar asesoria en los aspectos de

seguridad y salud ocupacional.

* Se trabaja teniendo mas cuidado y usando con mayor intensidad los

elementos de proteccién personal necesarios.

* Hay un alto interés de los directivos de la institucién en formar un

técnico especialista en seguridad y salud ocupacional.

Por coincidencia y en bien de la poblacion de nuestro pais, en el inte-
rin de la implementacién de nuestro sistema, en el mes de septiembre del
afio 2005, el Ministerio de Trabajo publica el Decreto Supremo 009-2005-
TR “Reglamento de Seguridad y Salud en el Trabajo”, el cual establece de
manera obligatoria, que las empresas sin distincion del rubro, implementen
un sistema de seguridad y salud en el trabajo.

Dado este Decreto Supremo, las empresas se ven en la necesidad de con-
tar con especialistas, sin embargo el mercado no dispone de los mismos, es
entonces que se genera la necesidad de formar especialistas en el pais.

La gerencia de desarrollo advierte la necesidad, y en trabajo conjunto,
entre SENATI y OIT/Cinterfor, se realizan las acciones para determinar la
real necesidad y el nivel de formaciéon que debe tener un técnico en seguri-
dad y salud ocupacional siguiendo la metodologia para la creacién de una
nueva formacién técnica.

III. METODOLOGIA DE ENSENANZA/APRENDIZAJE
3.1 Procesos fundamentales para la formacion profesional del SENATI

1. Determinacion de necesidades. Se realiza el analisis de la demanda
e identificacién de empleos (ocupaciones), con participaciéon de di-
rectivos de empresas.

2. Elaboracién de perfiles ocupacionales. Taller de Analisis Ocupacio-
nal Participativo. Descripcion del perfil en términos de tareas y/o
areas de responsabilidad, con participacion de especialistas de las
empresas y en base a la informacion de la prospectiva tecnolégica de
la ocupacion.
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Identificacion del perfil de competencia. Se analiza el contenido de
las tareas y/ o dreas de responsabilidad y se definen las areas de com-
petencia.

Disefio y desarrollo curricular. Se realiza la organizacién de objeti-
vos y contenidos, en funcién del perfil ocupacional.
Implementacion de recursos. Principal material didactico: puestos
de trabajo en el Centro de Formacién Profesional. Aplicacién del SIS-
TEMA DUAL que permite el aprendizaje practico en empresas.
Promocién y admision de participantes. Inscripcién a nivelacion
académica y evaluacién de los participantes.
Ensefianza/aprendizaje. Métodos de APRENDIZAJE EN LA AC-
CION INVESTIGATIVA. Rol del docente: facilitador de experiencias
de aprendizaje.

Evaluacion y certificaciéon. Técnicas de observacion del desempefio
(procesos y resultados), con criterios y estdndares del sector produc-
tivo.

Seguimiento a egresados. Inscripcion de egresados a la bolsa de traba-
jo para la colocacién en el mundo laboral cuando un empresario soli-
cita a un egresado del SENATIL.

Siguiendo en orden este proceso, lo primero que se hizo fue fijar las
bases para el desarrollo del mismo; esto es:

3.1.1 Determinacioén de necesidades

A.

Se parti6 del hecho de identificar la demanda; problemas con la preven-
cion de riesgos; normativa nacional, regional, internacional etc., y se evalué
si la demanda es real.

Para ello:

Se realizaron encuestas a empresas grandes y medianas de diversos
rubros y a las preguntas para saber sus apreciaciones respecto a necesi-
dades de capacitacion o de inclusion de un técnico en seguridad y salud
ocupacional en su empresa:

1.

(Existe en su empresa un area que gestiona el tema de seguridad y
salud ocupacional?

¢Su empresa tiene como una de sus prioridades implementar un
sistema de seguridad y salud en el trabajo? ;Como piensa hacerlo?
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(Requiere que su personal técnico adquiera conocimientos sobre
seguridad y salud ocupacional? ;Por qué?

¢Investigan accidentes de trabajo?

¢Es necesario la participaciéon de un técnico en seguridad y salud
en el trabajo?

(Cree que un programa de seguridad y salud ocupacional tendra
beneficios para su organizacion?

Los resultados fueron los siguientes:

1.

Quienes gestionan la seguridad y salud en el trabajo, son los comités
de seguridad y salud en el trabajo, el 4rea de recursos humanos o un
Departamento de seguridad e higiene industrial.

Su prioridad es implementar un sistema de seguridad y salud ocupa-
cional acorde con la actual legislacion, y que algunas ya tienen imple-
mentado su sistema; otras estdn en proceso de implementacion con
asesoria particular y con las pautas dadas por el Ministerio de Trabajo.

. Su personal requiere ampliar y actualizar sus conocimientos sobre se-

guridad y salud ocupacional para apoyar las estrategias de la empre-
sa, y que se requiere capacitacion en todos los niveles de la organiza-
cién, esto es; jefaturas de area, miembros del comité de seguridad y
salud en el trabajo, asistentes de seguridad y salud ocupacional, su-
pervisores y personal operativo de produccién. Manifiestan también
que este personal requiere estar sensibilizado para reducir con ello la
ocurrencia de accidentes e incidentes en sus puestos de trabajo.

. Algunas investigan los accidentes de trabajo e inclusive tienen proce-

dimientos para ello, incluyendo un reporte de acciones correctivas.

. Manifiestan que es necesario la participacién de un técnico en seguri-

dad y salud en el trabajo pues tendria las competencias necesarias
para participar en la implementacion del sistema de seguridad en la
empresa.

. Manifiestan con contundencia que la implementacién de un progra-

ma de seguridad de seguridad y salud ocupacional si traerd benefi-
cios a la empresa.

Se entrevistaron a especialistas en seguridad y salud ocupacional, de los
Ministerios de Trabajo y de Salud, especialistas en salud ocupacional de
los hospitales y un académico de la tinica universidad que brinda al
pais una formacion en seguridad e higiene industrial.
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En cada una de las siguientes entrevistas llevadas a cabo con los repre-
sentantes de dichas instituciones, y conociendo ellos el objetivo de nues-
tra entrevista, se pudo llegar a las siguientes conclusiones:

B.1 Universidad Nacional de Ingenieria
Entrevista con el Ing. Jorge Ruiz Boto, Secretario General de la Univer-
sidad Nacional de Ingenieria.

Conclusiones y comentarios:

La demanda por parte de las empresas de ingenieros en seguridad e
higiene industrial viene incrementédndose, lo cual es un referente de
la necesidad que estan teniendo las empresas respecto a las actuales
exigencias en materia de seguridad y salud ocupacional, como es el
caso del Decreto Supremo N° 009 - 2005 TR.

Los profesionales en seguridad e higiene industrial se encargan ex-
clusivamente de establecer y monitorear, en coordinacién con todas
las areas de la empresa, el cumplimiento de las normas de seguridad
y salud en el trabajo, establecidas por la empresa y por el gobierno.
Los temas de seguridad y de salud ocupacional deberian abordarse
por separado y en igual cantidad de tiempo; en promedio puede tra-
tarse cada uno de ellos en un mes de clase con 30 horas de duracién
en cada tema.

Los temas que debieran abordarse en materia de seguridad serian las
de respuestas ante emergencias, inspecciones de seguridad de mane-
ra preventiva, uso de elementos de proteccion personal, entre otros.
Respecto a los temas de salud ocupacional pueden abordarse temas
como los de: ergonomia en el puesto de trabajo y sensibilizacion del
personal.

B.2 ESSALUD

Entrevista al Sr. Gerardo Arias Director del Centro de Prevencién de
Riesgos del Trabajo (CEPRIT).

Conclusiones y comentarios:

Como informacién manifiesta que a diferencia de lo que ocurre en
Perd, en algunos paises de Latinoamérica como Colombia, Argenti-
na, Chile entre otras, existen instituciones educativas que tienen
implementadas especializaciones en seguridad y salud en el trabajo,
y que poseer dicha especializacion es un requisito para ser supervi-
sor de seguridad en una empresa, tal como lo exige su ley.
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* Una especializacion técnica dirigida a los responsables o trabajado-
res de las empresas que de alguna manera tengan a su cargo
implementar y/o mantener un sistema de seguridad y salud en el
trabajo seria muy necesario, debido a que la oferta de este tipo de
cursos no son abordadas por las universidades.

* Las especializaciones que brindan las universidades intentan abar-
car todo el sistema de gestion de la empresa, pero al ser asi, no entran
en el campo préctico de la aplicacién en especifico de la seguridad y
salud en el trabajo, por lo que es comun que al final existan vacios en
los egresados.

* El manejo de informacién estadistica respecto al desempeno del Sis-
tema de Seguridad y Salud en el Trabajo en las empresas es ain muy
limitada por lo que, instituciones como el MINTRA o ESSALUD,
quienes deberfan manejar dicha informacion se ven imposibilitadas
de hacer un seguimiento.

* Temas como inspecciones internas de seguridad y salud en el traba-
jo, ergonomia en el puesto de trabajo y sensibilizacién del personal,
son cuestiones que debieran abordarse como parte del curriculo del
curso y que son competencias que el personal debiera poseer en for-
ma complementaria.

B.3 Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo
Entrevista con el Ing. Alfredo Torres Subdirector de Seguridad y Salud
en el Trabajo del Ministerio de Trabajo (MINTRA)

Conclusiones y comentarios:

* La implementacion del sistema de seguridad y salud en el trabajo es
un tema que adn las empresas vienen desarrollando por lo que los
avances y las exigencias del MINTRA hacia ellas son todavia bésicas
y las inspecciones también comprenden retroalimentacién de infor-
macion hacia las empresas que coadyuve a la implementacion de di-
cho sistema.

* De un lado, las medianas y grandes empresas pueden poseer los re-
cursos para afrontar la coyuntura e implementar su sistema de segu-
ridad y salud ocupacional; sin embargo, las pequefias empresas pue-
den no disponer de los recursos y una propuesta de oferta de cursos
debe hacerse pensando en ellas también.

* Es frecuente que las empresas se acerquen al MINTRA buscando in-
formacion sobre instituciones que asesoran en la implementacion de
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su sistema de seguridad y salud ocupacional, por ende una oferta de
especializacion de trabajadores en seguridad y salud ocupacional
podria contar con la demanda de las empresas interesadas.

* Se ha obtenido una lista de chequeo sobre los puntos a evaluar cuan-
do los inspectores de seguridad y salud ocupacional acuden a las
empresas a hacer sus labores de inspeccion. Esta lista les permitira
dar una idea de lo que hay que abordar en el curriculo del curso de
especializacion o de la carrera del técnico.

C. Trabajo de asistencia técnica para la determinacion de una especialidad
en materia de seguridad y salud ocupacional

Para reforzar el trabajo realizado, se pidi6 una asistencia técnica a OIT/
Cinterfor y se realiz6 lo siguiente:

C.1 Objetivo fundamental:

* Determinar con precision la necesidad de contar en el &mbito empre-
sarial con técnicos especialistas que brinden orientacién en la
implementacién y aplicaciéon de los sistemas de gestion de seguridad
y salud ocupacional a la luz de las exigencias normativas.

Luego de un fluido intercambio entre la consultora y los profesionales
de la Gerencia de Desarrollo del SENATI, se arrib6 a un plan de trabajo que
contempl6 preferentemente el relevamiento de expectativas para elaborar
una propuesta adaptada a nuestra realidad.

C.2 Desarrollo de la misién
Luego de la presentacion institucional y la visita realizada a algunos
talleres de la sede central del SENATI, la consultora manifesté que de los
aspectos presentados se destac6 como importantes para el objeto de la
consultoria:
* El fuerte vinculo con la realidad laboral.
* La modalidad de ensefianza basada en el modelo de “aprender ha-
ciendo” con un fuerte componente de formacién dual. Se pudo obser-
var en los talleres el aprendizaje practico por parte de los alumnos y
las instalaciones con que se cuenta que tienen similitud a las que se
encuentran en las empresas.
* La amplia cobertura con centros en muchos puntos del territorio de
Pert.
* Los distintos niveles de formacién que abarcan: basico intermedio y
superior.
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* FEl prestigio del SENATI dentro del mercado y lo demandados que
son sus egresados.

C.2.1 Sociedad Nacional de Industrias

Reunioén con representantes de los empleadores

El objetivo de esta reunion fue detectar como los empleadores vienen
gestionando la seguridad y salud en el trabajo en sus empresas y detectar las
competencia que deberian poseer los técnicos que pudieran contribuir a la
implementacién o mantenimiento de un Sistema de Seguridad y Salud en el
Trabajo a la luz del Decreto Supremo (DS) sobre Seguridad y Salud en el
Trabajo.

Para el logro de este objetivo, se presentaron preguntas las cuales tuvie-
ron como respuesta después de la puesta en comun lo siguiente:

1. ;Cuadles son los problemas mas urgentes que usted detecta con re-
lacién a la seguridad y salud en su empresa?
* Ampliar la identificacién y analisis de riesgos para la salud (rui-
do, contaminantes quimicos, etc.)
* Contar con més informacién
* Capacitar al personal
* Mejorar los espacios, la infraestructura y los ambientes de trabajo.

2. (Existe en su empresa un area especifica que gestiona el tema de la
seguridad y salud ocupacional? ;Cémo esta estructurada organica-
mente esta area?

* El comité de seguridad y salud ocupacional
* Eljefe de seguridad
* El nivel gerencial.

3. (Qué requeriria su empresa para implementar el DS en relacion a
la seguridad y salud en el trabajo?
* Compromiso del personal
* Mayor concienciacion
* Aumentar el trabajo en equipo.

4. ;Coémo describiria a un especialista en seguridad y salud ocupacio-
nal que podria desempefiarse en su empresa?
* Profesional especializado
* Lider
* Con actitud proactiva
* Que tenga empatia con el personal
* Con capacidad para formar a otros.
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Finalmente se entablé un didlogo con los asistentes sobre la manera en
que estdn implementando el Decreto Supremo relacionado a seguridad y
salud ocupacional.

De todo el intercambio realizado se concluye que:

* La mayoria confunde el rol del Comité de Seguridad y Salud Ocupa-
cional entendiendo que es el encargado de gestionar la seguridad y
salud ocupacional cuando en realidad es un 6rgano de participacion
de los trabajadores.

* Requieren, en términos generales, mayor informacion en la materia.

* Al describir al especialista que podria desempefiarse en su empresa
apuntan claramente hacia un profesional con conocimientos sélidos
y con capacidad de ser multiplicador de la tematica.

* Hacen recaer en la gerencia o en el area de mantenimiento la respon-
sabilidad en materia de seguridad y salud ocupacional.

Continuando con el Plan de Trabajo, se realizaron entrevistas a especia-
listas en seguridad y salud ocupacional.

C.2.2 Hospital Rebagliatti
Entrevista al Dr. Marcos Carlos Rodriguez del area de Salud Ocupa-
cional de la Red Hospital Rebagliatti

Conclusiones y comentarios:

* Describi6 su tarea como integrante de un servicio interno de Salud
Ocupacional del Hospital Rebagliatti.

* Sefnal6 la falta de recursos humanos especializados en la materia, tan-
to en seguridad e higiene industrial como en el drea de medicina la-
boral.

* Alreferirse a la normativa y en especial al Decreto Supremo 009-2005-
TR de Seguridad y Salud Ocupacional, mencion¢ la falta de cumpli-
miento de otras normativas previas, por ejemplo, la necesidad de crear
el Listado de Enfermedades Profesionales, asi como de protocolos
para los exdmenes médicos a los trabajadores.

* Coment6 que en su formacién en la maestria en la Universidad San
Marcos le hubiera gustado recibir mas conocimientos practicos.

Ante la pregunta acerca de la posibilidad de que se desarrolle una carre-

ra de Técnicos en Seguridad y Salud Ocupacional, encontré muy positiva la
idea para incrementar el seguimiento que se puede hacer, en los centros de
trabajo, de las situaciones de riesgo, y asi colaborar con los médicos del trabajo.
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C.2.3 Centro de Prevencién de Riesgos del Trabajo - CEPRIT

Entrevista al Sr. Gerardo Arias del area de prevencion de los CEPRIT
ESSALUD. Ingeniero en Seguridad e Higiene Industrial, egresado de la Uni-
versidad Nacional de Ingenieria.

Conclusiones y comentarios

e Coment6 como fue su formacion y la situacion que se dio al requerir
que expertos extranjeros formaran a especialistas para desempefiar-
se en el tema, ya que las universidades peruanas no dieron oferta en
la materia.

* Estuvo de acuerdo plenamente en la necesidad de contar con técni-
cos que colaboren a poner en marcha la implementacién del sistema
de seguridad y salud ocupacional.

* Sefial6 que hay expertos en gestion pero falta quienes asuman el rol
operativo.

* Expreso6 tener conocimiento del incremento de demanda de especia-
listas y aseguré que formar técnicos seria proyectarse a la demanda
futura para complementar la tarea del ingeniero o consultor externo.

C.24 Instituto Laboral Andino (ILA)

Entrevista con personal del Instituto Laboral Andino (Director y Res-

ponsable de seguridad y salud ocupacional)

Conclusiones

* En la entrevista se destaca la importancia de la decisién 584 (instru-
mento andino de Seguridad y Salud en el Trabajo) y de la Resolucion
957 (reglamento del instrumento andino de Seguridad y Salud en el
Trabajo).

* Remarcaron la necesidad de que la implementacion del Decreto Su-
premo sea tripartita y el Estado tenga una participacién importante.

e También refirieron que se esta incrementando la demanda y la oferta
de carreras relacionadas con la seguridad y salud ocupacional y se
cité que la Direccion de Salud Ocupacional de la Direcciéon General
de Salud Ambiental, comenzara a desarrollar una maestria en salud
ocupacional en acuerdo con Cuba, por la carencia de profesionales
en salud ocupacional del pais.

* La Responsable de seguridad y salud ocupacional del Instituto Labo-
ral Andino, aseguré que las empresas que estdn en el mercado con
deseos de competir, ya tienen sus servicios de prevencion y que
internacionalmente no es bien visto que Perti no cuente con la obli-
gatoriedad de tener servicios de prevencién en las empresas.
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Encontraron muy positivo que SENATI forme técnicos, operadores
en seguridad y salud ocupacional, dado su amplio prestigio, su co-
bertura nacional y su enfoque hacia el aprendizaje practico.

Para dar colaboracién a esa posibilidad se nombraron algunos recur-
sos provenientes de otros organismos que podrian colaborar o poner
sus instalaciones a disposicién mediante acuerdos o convenios con
SENATI (Laboratorio de la Universidad Nacional de Ingenieria, equi-
pos del Ministerio de Salud).

También se sefial6 como importante la tarea de sensibilizacién hacia
el empresario que podria asumir SENATI dado su buen vinculo con
el sector.

C.2.,5 Centrales sindicales

A continuacién se incorporaron a la reunion los representantes de cen-
trales sindicales Confederacion General de Trabajadores del Pera (CGTP);
Central Autéonoma de Trabajadores del Pert (CATP); Central Unitaria de
Trabajadores del Pera (CUTP).

Conclusiones y comentarios

Como representantes de los trabajadores relataron sus experiencias
en materia de seguridad y salud ocupacional y se refirieron a los pro-
blemas que provoca la tercerizacion, la situacién particular de algu-
nos sectores como los estibadores y el desconocimiento de los traba-
jadores de sus derechos.

Los representantes de las centrales sindicales encontraron positivo
formar Técnicos en Seguridad y Salud Ocupacional que colaboren en
la deteccién de riesgos y en el cuidado de la salud de los trabajadores.

C.2.6 Egresados de maestrias en Seguridad y Salud Ocupacional

Entrevista al Sr. Francisco Franco. Representante de CEPRIT, Ingeniero
en Seguridad e Higiene Industrial egresado de la Universidad Nacional de
Ingenieria.

Conclusiones y comentarios

Por su conocimiento no son mas de 200 los egresados de la tnica
universidad en Perti que forma especialistas en la materia.

Remarc6 que a muchos empresarios peruanos les falta conocer los
verdaderos requerimientos de la competitividad. Por la exigencia que
se aproxima, el empresario, tendrd que contar con servicios de pre-
vencion de riesgos para poder exportar.
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Al ser interrogado acerca de como veria la posibilidad de contar con
Técnicos en Seguridad y Salud Ocupacional, respondié que de he-
cho ellos estaban intentando formar cuadros de manera préctica y en
el trabajo, ya que notaban la necesidad de tener quienes se fueran
informando y siendo colaboradores de los ingenieros.

Senal6é que si existiesen técnicos, los ingenieros podrian dedicarse
con mas tiempo al disefio, al planeamiento e investigacion.

Los técnicos, en su opinion, estarian en el campo de trabajo y en la
continua relacién con los trabajadores y serian de gran importancia
para favorecer el cambio cultural.

Entrevista al Sr. Alejandro Borda, Jefe de la unidad de salud ocupacio-
nal de la Red de Salud Almenara.

Conclusiones y comentarios

3.1.2

Ellos trabajan con un equipo de médicos, enfermeras e ingenieros,
quienes identifican, evaltian y controlan riesgos y hacen la vigilancia
de la salud de los trabajadores dentro del hospital.

Manifest6 que ellos desearfan que existan técnicos en seguridad y
salud ocupacional. Desde la red, se ofrecerian para colaborar en la
formacién practica de los técnicos en los temas de salud.

Cuando trabajé como jefe en la Sociedad Peruana de Salud Ocupa-
cional, hace unos seis afios, tenian la intencion de formar un instituto
para formar técnicos en salud ocupacional pero no pudieron concre-
tar el proyecto por diversos problemas (falta de infraestructura, re-
cursos humanos, etc.).

Destacé que los tres campos de formacién deberian abarcar lo
cognitivo, las actitudes y habilidades.

Conclusiones finales de determinacion de necesidades

Luego de haber realizado el taller con empresarios, entrevistas con co-
nocedores del tema y de intercambiar opiniones con los actores sociales
involucrados, se esbozan las siguientes conclusiones:

1. El Decreto Supremo 009-2005-TR, no podria ponerse en funcionamiento
si no se incrementa la formacién de recursos humanos.

2. Existe un consenso en todos los sectores consultados respecto a la nece-
sidad de formar recursos humanos y especialmente es valorado el rol
que cumpliria un técnico, con un perfil diferente al del egresado de una
maestria o postgrado universitario.
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10.

11.

12.

SENATI cuenta con una estructura y enfoque que seria el ambito ideal
para la creacion de la carrera de Técnico en Seguridad y Salud Ocupa-
cional, tanto en opinién de la consultora como de los actores sociales
consultados.

Existirian organismos con los cuales celebrar acuerdos para compartir
infraestructura necesaria para la formacién del Técnico en Seguridad y
Salud Ocupacional.

Se deberia revisar la formacién de los docentes de manera de formar un
equipo que comparta el marco tedrico preventivo y de condiciones y
medioambiente de trabajo.

Para colaborar con la sensibilizacién en el tema de seguridad y salud
ocupacional, el SENATI deberia incrementar la importancia que da a la
tematica en la formacién de sus egresados: incrementar el conocimiento
de los riesgos de cada oficio y la prevencion e incluir el conocimiento de
sus derechos laborales.

Se debe incrementar la oferta de formacién en cuanto a ingenieros y
médicos que se especialicen en la materia.

Para la puesta en marcha del Decreto Supremo y para el mejoramiento
de la salud laboral se debe contar con una politica que marque el rol del
Estado y que acompaiie este emprendimiento de SENATI.
Paralelamente a la formacién de técnicos que puede emprender SENATI,
se debe trabajar en la sensibilizacion de trabajadores y empleadores.

Es imprescindible contar con la colaboracién y participacion de las cen-
trales sindicales y de las organizaciones de empleadores.

La formacion se daria a nivel de la Educacién Superior Técnica a cargo
de la Escuela Superior de Tecnologia SENATIL

Teniendo formado un técnico en el drea de seguridad y salud ocupacio-
nal se tendria un aumento en la productividad y en el empleo para el
desarrollo del pais.

3.1.3 Recomendaciones

Continuar con el proceso de implementacion del programa de forma-
cién profesional del Técnico en Seguridad y Salud Ocupacional.

Visitar un Centro de Formacion de Técnicos en Salud y Seguridad Ocu-
pacional para compartir experiencias en la formacion y la insercién en el
centro laboral.
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INFOTEP y SIMAPRO
Experiencia de formacién y productividad
en la Republica Dominicana

Juan Casilla - Leonard Mertens

INTRODUCCION

El INFOTEP fue la primera institucién de formacion técnica profesional
en América Latina que adapté e implementé la metodologia Sistema de
Medicién y Avance de la Productividad (SIMAPRO) como herramienta de
vinculacion con el sector productivo, a partir del afio 1997 y hasta la fecha. Si
bien la experiencia en la regién se inicié unos afios antes en México, en el
sector azucarero, su vinculacion con una IFTP era muy débil.

La experiencia de INFOTEP con la aplicacién de SIMAPRO deja varias
ensefazas para las politicas de formacioén técnica profesional que buscan
articularse con la mejora de la productividad en las empresas, con un enfo-
que integral y participativo, de acuerdo a los principios de trabajo decente.

Este trabajo es un intento de ordenar la experiencia en una forma que
permita derivar aprendizajes para otras instituciones y para el disefio de
politicas. Dos macroaprendizajes institucionales se infieren de la experien-
cia para poder llegar a impactos significativos.

El primero, es la visién estratégica y la capacidad de perseverancia de la
institucion. Politicas de formacién focalizadas en la productividad requie-
ren de un cambio cultural en las instituciones de formacién técnica profesio-
nal (FTP), se experimentan a nivel micro y son dificiles de multiplicar en el
corto plazo (delivery). Esto demanda tiempo, y al mismo tiempo, al no gene-
rar cifras “grandes” de poblacién atendida, suele ser poco atractivo politica-
mente. INFOTEP demostré la importancia de ser perseverante en su vision,
articulando las experiencias en el plano micro con planteamientos macro a
través de instancias como la conferencia anual de la productividad.

El segundo aprendizaje macro que la experiencia de INFOTEP muestra
es que la institucion de FTP debe tener una capacidad de renovarse constan-
temente, y en paralelo, renovar la metodologia, sin abandonar sus ejes fun-
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damentales que le den la sostenibilidad en el tiempo. Puede suceder que un
determinado componente o aspecto se abandona y més adelante en la tra-
yectoria se retoma, como sucedi6é con la aplicaciéon del componente de la
medicion del desempefio grupal (competencia colectiva) en la experiencia
de INFOTEP.

La experiencia demuestra también desafios pendientes. Quizas los dos
mas importantes son: Uno, como lograr una mayor cobertura de la aplica-
cion de esta metodologia (delivery), es decir, pasar de una experiencia pun-
tual a una generalizada. Dos, como conformar redes de aprendizaje entre las
empresas e instituciones que aplican la metodologia, con la finalidad de en-
trar en un proceso dinamico orientado a la mejora continua de la misma.

Estos aprendizajes y desafios pendientes se abordan en este trabajo a
partir de tres secciones: antecedentes y contexto; trayectoria de SIMAPRO
en INFOTEP y acciones a futuro. Las fuentes que se utilizaron para este ana-
lisis son directas, resultado de un acompanamiento de la experiencia duran-
te diez afos por parte de los autores.

ANTECEDENTES Y CONTEXTO

En la mitad de la década de los afios noventa, el INFOTEP empez6 a
incorporar el tema de la productividad dentro de su plan estratégico y sus
actividades. En el Plan Estratégico INFOTEP 2000 aparece la contribucién a
la productividad nacional como uno de los ejes de la institucién, lo que fue
ratificado en posteriores planteamientos estratégicos de la institucién.

En los anos noventa el tema

de la productividad aparecia El INFOTEP, una institucion que lleva en las
como una necesidad pros- raices que le dieron origen la cultura del cam-
pectiva ante un cambio inmi- bio, la eficiencia y pertinencia en la atencion
nente que se vefa venir con las de las necesidades de sus clientes, con la
tendencias a nivel mundial de implementacion del Plan INFOTEP 2000 dio
apertura comercial y cambio inicio al proceso de apoyar a los sectores pro-
tecnolégico. El propésito sub- ductivos del pais (trabajadores y empresas)
yacente en esos afios era prepa- para el desarrollo de las condiciones requeri-
rar a las empresas dominicanas, das para enfrentar los retos del nuevo orden
especialmente la PYME que es- economico mundial, en el cual se han tenido
taba produciendo para el mer- que involucrar inexorablemente.
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cado doméstico, para que pudiesen enfrentar mejor esos cambios previsibles
e inminentes.

Implicaba, y asi lo tenia visualizado la direccién de la institucién en su
momento, la necesidad de transformarse como institucion. De una institu-
cion acostumbrada a operar por la légica de la oferta hacia una légica de la
demanda, volcarse hacia las empresas y la demanda en el mercado de traba-
jo, modificando la curricula de formacién inicial y de capacitacion basada
en disciplinas rigidamente interpretadas hacia una flexible basada en la lec-
tura permanente de la demanda, significaba cambios de paradigma y de
cultura organizacional de la institucién.

Al inicio de la década del afio 2000, la prospeccién se tornd en realidad,
no por decisién propia de una politica econémica y comercial del pais, sino
por un dréstico cambio en el entorno de los mercados donde tradicionalmente
tenian ventajas competitivas. Ante la recesion en aquellos afios en los EE.UU.
y la aparicion de los paises emergentes asiaticos, especialmente China, la
ventaja competitiva de la industria de exportaciéon de Republica Dominica-
na empez6 a desvanecerse. Simultdineamente, algunos segmentos del sector
turistico pierden competitividad y no logran modernizarse, quedandose re-
zagados en infraestructura y calificacion de personal. La necesidad de ade-
cuar las empresas ante el cambio dejo de ser un problema sé6lo de la PYME;

Aiio 2002: caso industria de exportacion

La gerencia visualiza una nueva division internacional del trabajo para la industria de
confeccion dominicana. Ante la competencia china en materia de precio, calidad, con-
sistencia y cumplimiento en la entrega, a la industria dominicana le queda ocupar el
nicho del mercado de las respuestas inmediatas a demandas no voluminosas, aprove-
chando la cercania al mercado norteamericano. Esto requiere de mucho mas flexibili-
dad en la produccion que en el pasado. La empresa empezd con una nueva modalidad
de modulos, donde el objetivo primordial es la flexibilidad o adaptabilidad a una varie-
dad amplia de estilos de prendas, con un nimero menor de personas, capaces de
realizar todas las operaciones. Un equipo multihabil y de alto desempefio, donde el
sistema de pago ya no es por destajo individual sino un sueldo con eventuales compen-
saciones grupales. El perfil de competencia de este personal es saber operar
eficientemente todas las operaciones y ser capaces de cambiar rapidamente de estilos
de prendas. Las guias las consideran como un instrumento adecuado para poder for-
mar al personal en la multihabilidad, como soporte de la estrategia de flexibilidad.
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sino que se extendio hacia la industria y el sector de servicios, de empresas
medianas y grandes, acostumbradas a operar en los mercados exteriores.

A mediados de los afios 2000, la firma de los acuerdos de libre comercio
y los efectos macro de las remesas sobre la apreciaciéon de la moneda nacio-
nal frente al délar EE.UU., el tema de la productividad se vuelve critico para
todas las empresas de la economia dominicana. Ante esta presién global de
todos los mercados, aparece la necesidad de caminar hacia saltos cualita-
tivos en la transformacién de la estructura productiva. Por una parte, se ob-
serva una suerte de especializacién de la economia en nichos de mercados
donde el pais puede generar una ventaja competitiva, y por el otro, la inten-
cién de incorporar mas conocimiento a los procesos productivos como via
para mejorar la productividad.

En el Plan de Competitividad que se desarroll6 en los afios 2006-2007,
uno de los ejes es la competitividad sistémica, donde a las instituciones les
corresponde contribuir, focalizada y articuladamente, a la mejora de la pro-
ductividad. A INFOTEP le corresponde aportar no solo con la formaciéon
inicial sino también con la formacién permanente a lo largo de la vida, vin-
culada a las necesidades de las empresas, especialmente en materia de la
mejora de la productividad. La asesoria a las empresas en disefar e instalar
al interior de su organizacion un sistema de aprendizaje permanente orien-
tado a la mejora continua en materia de productividad y condiciones de tra-
bajo, se hizo parte de la mision de la institucion.

Ao 2007. La economia de la Republica Dominicana se encuentra en el medio de una
transicion: de una economia cerrada a una abierta, generando una presion sobre las
empresas que estan orientadas al mercado interno. Al mismo tiempo, las empresas
exportadoras enfrentan a més participantes en los mercados que antes eran de su do-
minio, especialmente en el caso de los productos ensamblados (zona franca). Si a estos
dos fenomenos se agregan el cambio en el sistema tributario, la sobrevaluacién de la
moneda y los costos de insumos indirectos (energia), la capacidad competitiva de las
empresas se esta sometiendo a pruebas cada vez mas exigentes. “Pasar la prueba”,
para las empresas, pasé de ser un ejercicio que de vez en cuando habia que demostrar
y que para muchas era un “pase automatico”. Ahora es una prueba exigente, de rigor y
cotidiana, so pena de salirse del mercado y cerrar las puertas. Esto se refleja en un
comportamiento de fuertes y permanentes cambios, poco previsibles, donde empresas
cierran, cambian de rumbo, inician nuevas lineas de produccion y se expanden.
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TRAYECTORIA DE INFOTEP CON EL SIMAPRO

La trayectoria de INFOTEP con la aplicacion de SIMAPRO guarda es-
trecha correspondencia con los tres momentos en la evolucién reciente de la
competitividad de la economia dominicana.

e Primera etapa

INFOTERP inicia la aplicacion de SIMAPRO en el ano 1997. El enfoque es
amplio, tanto desde la perspectiva metodolégica como de sectores econémi-
cos donde se inicia la aplicacion. Se instrument6 a través del departamento
de asesoria empresarial, que es una extension de la formacién en aula hacia
la formacion de gestion empresarial en el campo de la préctica.

En cuanto a la metodo-
logia, se opt6 por un enfoque | | MEDICION INTEGRAL DE LA PRODUCTIVIDAD
integral de medicion y mejo-
ra de la productividad, que
rebasa la propuesta metodo-

Cuatro tipo de indicadores

g - 1. Desempefio econdmico y financiero
16gica original de SIMAPRO. ..para la planeacion estratégica

Se distinguid entre varios
desempenos. El primero es el
desempefio a nivel financie-
ro y econémico a nivel de 3. Desempeno grupal e individual

toda la organizacion. El se- ...para motivar el personal y cambiar conductas
gundo, a nivel de los proce-

2. Desempefio de procesos
...para evaluar la calidad del proceso

sos, tanto tecnolégicos como organizativos. El tercero se refiere a los desem-
pefios grupales, donde se origina el SIMAPRO en otras latitudes (Pritchard,
1990). El cuarto, es el componente de los desempenos individuales, las com-
petencias. Los dltimos dos componentes se denominaron desempefio del
recurso humano.

Inicialmente se trabajoé con los primeros tres sistemas de medicién, para
después incorporar el cuarto, las competencias. Estas tltimas se aproxima-
ron con el modelo AMOD, que es un derivado del DACUM.

La finalidad de esta aproximacion era ofrecer un diagnéstico y un plan
de acciéon de mejora de toda la organizacion. Pensando en la PyME, era com-
prensible que un enfoque integral iba a dar un mejor impacto que uno par-
cial. Mas aun si se concentra en la gestién del recurso humano (GRH), ya que
en las PyME los sistemas de GRH son poco desarrollados y algunos estudios
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indican que uno de los problemas
mas recurrentes es, precisamente, la
administracion. De modo que la
propuesta aparecia atractiva. Como
estructura se parece a lo que des-
pués se conoceria como el sistema
propuesto por el balanced scorecard.

El componente del desempefio
financiero-econémico descompone
una serie de indicadores funda-
mentales de la organizacién en un
arbol jerarquico de subindicadores,
que permiten ser gestionados des-
de la perspectiva del recurso huma-
no y de la organizacion. Por ejem-
plo, la relacién entre la inversion en
equipo y la inversion en capacita-
cion por persona.

El componente de procesos,
contempla un conjunto de indica-
dores de calidad del proceso (21 en

Afio 1997. Durante cuatro dias se impar-
ti6 el entrenamiento a los cuarenta ase-
sores empresariales con que cuenta
INFOTEP a nivel nacional. El curso com-
prendi6 la metodologia de medicion y me-
jora de productividad. Consistio en la pre-
sentacion de la metodologia de medicion
a tres niveles: a) econdmico-financiero;
b) gestién de procesos; y ¢) recursos hu-
manos.

Se concluyé el curso con la propuesta de
INFOTEP de iniciar seis experiencias pi-
loto, a cargo del personal asesor consi-
derado mas idéneo para este tipo de la-
bor. Se prevé que en la medida en que
avancen estas experiencias y la metodo-
logia vaya formando parte de la oferta “ofi-
cial” de INFOTEP, el perfil del asesor ten-
dra que ser ajustado y revisado, ya que
no todos los asesores parecen cumplir con
la preparacion ni las actitudes/aptitudes

total), cercanos al concepto de pro-
duccioén esbelta (lean manufacturing)
y la calidad total. Se mide de mane-
ra aproximada, es decir, sin recu-

necesarias para realizar una asesoria ba-
sada en la metodologia de medicion y me-
jora de productividad propuesta.

rrir a datos precisos, sino a través de una autoevaluacion cualitativa de la
propia organizacion.

El componente de desempefio grupal, en el SIMAPRO, se basa en los
objetivos de la organizacién, proyectados en cada area o grupo. Se distingue
entre objetivos de proceso (volumen, calidad) y de tipo social (seguridad en
el trabajo, ausentismo, limpieza). El eje es la participacion de los trabajado-
res en la definiciéon de los indicadores, los parametros y las propuestas de
mejora.

El componente de desempefio individual mide la brecha entre el perfil
deseado de competencias y resultados con el perfil de cada individuo. El
método utilizado, AMOD, es participativo y a la vez permite delinear una
ruta de aprendizaje, una especie de malla curricular, para el individuo.
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Afio 1997. En las seis empresas visitadas, la reaccion de los gerentes y trabajadores
entrevistados era muy positiva hacia la metodologia. Los indicadores financiero-econ6-
micos estimularon a las empresas a orientar su practica administrativa en una direccion
estratégica en cuanto a la construccion de indicadores y el analisis de los mismos. En
varias de ellas, la administracion era sumamente deficiente. Con la metodologia tomaron
conciencia para poner orden en su administracion.

En el caso de Pyensa la gerencia comenté que los indicadores financieros habian ayu-
dado a “... tener mayor precision sobre cudles son los indicadores clave de la empresa
para su planeacion estratégica. Permiten acertar mejor las iniciativas de mejora de pro-
ductividad”. En Khouri, empresa de bloques de construccién, nunca habian tenido un
calculo de beneficio sobre activos, ni un calculo de costo unitario, por no tener un precio
de referencia de una parte importante de la materia prima, |la arena, que proviene de una
mina explotada por la misma empresa. Con la asesoria, por primera vez estan calculan-
do costos y beneficios.

Con los indicadores de gestion de proceso, lograron identificar debilidades en el proceso
productivo, tales como la necesidad de reducir desperdicios (Pyensa); tiempo de entrega
(Rattan Dominicana); reprocesos y pérdida de tiempo en el arranque de la nueva maqui-
na (Khouri-bloques); tiempo muerto por mantenimiento (CamposFrio); funcionamiento
adecuado del sistema de enfriado y el alistamiento del equipo (Helados Noris); inventario
en proceso Y retrabajos en el area de pintura (Macel muebles). Araiz del (auto)diagndstico,
las respectivas gerencias tomaron medidas de correccion/accion, teniendo como resul-
tado la mejora del indicador en cuestion.

La construccion de la familia de indicadores de GRH causaron mayor impacto, por las
metodologias altamente participativas que se instrumentaron: la visualizacién, para de-
tectar necesidades y oportunidades de mejora; el SIMAPRO, sistema de medicién y
mejora de productividad. Ambas parten de la opinién y el punto de visita del trabajador/
personal, lo que en un contexto de la tradicion de la sociedad dominicana no es “pan de
cada dia”. Los principales problemas identificados y simultdneamente atendidos fueron:
falta de cooperacion del personal con los objetivos de la empresa en general; falta de
integracion del personal; deficiencia en el orden y la limpieza (Macel muebles).

Se inici6 con un grupo piloto de seis casos que posteriormente iban a ser
presentados en la conferencia anual de productividad en dicho afio (1997).
En pocos meses (cuatro) lograron avanzar la aplicaciéon de la metodologia en
ocho empresas en diferentes regiones del pais. Hay asesores que son conta-
dores, otros ingenieros y otros especialistas en recursos humanos (RH). Por
esa razon, algunos se centraban en indicadores financieros mientras que otros,
en los de gestion de proceso o de recursos humanos. La propuesta tiene la
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particularidad de incorporar los tres tipos de indicadores, lo que obligé a
todos los asesores a aprender algo nuevo, fuera de su especialidad, ponién-
dose en igualdad de condiciones unos y otros. La metodologia constituy6 asi
un elemento uniformador de criterios de aplicacién entre los propios aseso-
res, facilitando la administracion de la misma por parte de INFOTEP central.

Sin embargo, esto result6 ser una propuesta dificil de sostener en el tiem-
po, sobre todo ante los cambios que se empezaron a presentar en el equipo
de asesores en los afios siguientes, especialmente después del afio 2000. A
los asesores que se han formado en su trayectoria laboral en RH se les hizo
dificil desarrollar las competencias en materia financiero-administrativo o
de proceso. Al revés, los que tenian una especialidad en el campo adminis-
trativo e ingenieril, se les dificultaba profundizar en la gestién de los RH.

En los primeros afios de aplicaciéon de SIMAPRO se dio una expansion
cuantitativa importante. Para el afo 2001, 75 empresas a nivel nacional ha-
bian aplicado la metodologia. Esto no significaba que todas la sostuvieron,
sino que la habfan aplicado en algin momento en su organizacion; o bien
que se habian entrenado para aplicarla. Pertenecian a ramas de actividad
diversas, agrupandose 45 en el sector industrial y el resto en el de comercio
y servicios. Mas de la mitad eran PyME.

En ese afio se realizo, por parte de INFOTEP, un estudio de evaluacion
de impacto de la metodologia SIMAPRO. Se tomaron en cuenta las opinio-
nes de los empresarios y de los trabajadores. Los aspectos sobresalientes se
mencionan en el cuadro 1.

* Segunda etapa

La segunda etapa de la aplicaciéon de SIMAPRO por parte de INFOTEP
se inicia a principios del afio 2000 y coincide con el cambio del contexto de la
economia. Por un lado, empresas medianas y grandes del sector de exporta-
cion enfrentan un cambio profundo en sus mercados, con mayores exigen-
cias de calidad y tiempos de entrega. Por el otro lado, el sector turistico re-
quiere de mayor calidad en los servicios para poder posicionarse mejor en el
mercado y aprovechar las oportunidades que no se estaban materializando.

Simultdneamente se dieron cambios de personal en el area de asesoria
de la institucién, entre otras razones porque encontraron mejores opciones
de empleo en otras partes. Reemplazar y capacitar a los nuevos asesores en
toda la metodologia result6 una tarea dificil, mas aun cuando se puso maés el
énfasis en las competencias individuales que en las colectivas.
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Cuadro 1
Impacto SIMAPRO - INFOTEP 2001
Principales resultados segiin actor social

Empresarios (n=68)

Trabajadores (n=59)

General: Metodologia ha sido beneficiosa
a muy beneficiosa (88%)
Impacté mas en:

Mejora de la calidad de los productos (23%)
Mejora de la calidad de los procesos (20%)
Eficacia en el uso de los recursos (14%)
Participacion de los empleados en la solucion
de los problemas (14%)

Capacitacion del personal (11%)

Mejoras observadas a partir

de la aplicacion de SIMAPRO en:

+ Preocupacion por parte de la empresa para
capacitar al personal (90%)

+ Salario y otros beneficios econdmicos (60%)

+ Las relaciones entre compafieros de trabajo
(90%)

+ Las condiciones de seguridad en el trabajo
(80%)

+ La comunicacion y cooperacion (93%)

+ Conocimiento sobre las tareas en el puesto
(93%)

+ El compromiso de la gerencia hacia los
trabajadores (83%)

+ Autonomia en el desarrollo de la actividades
(80%)

+ El desempefio personal y del grupo (94%)

Mejoras observadas a partir de la aplicacion

de SIMAPRO en:

+ Participacién de trabajadores en la solucién
de problemas (69%)

* Motivacién del personal (76%)

+ Eficiencia de los procesos (83%)

+ Eficiencia en el uso de recursos (79%)

+ Calidad de los servicios (82%)

+ La produccién hora persona (52%)

+ Consumo de materiales y energia (55%)

+ Calidad posventa (55%)

Ambos factores contribuyeron a que la asesoria se fuera centrando en el
componente del mejoramiento del desempefio individual de los trabajado-
res, abandonando los otros componentes (financiero-econémico, procesos y
grupal). Cabe mencionar que a través de las competencias individuales y
especialmente por la forma de abordar, se logré impactar en el desempefio
grupal y de procesos.

En esta etapa el SIMAPRO se concentré basicamente en dos instrumen-
tos. El primero fue la identificaciéon de competencias individuales relaciona-
das a un puesto y orientadas a la mejora de la productividad en el rol o
puesto, mediante un proceso de aprendizaje basado en competencias. La
metodologia que se aplicé fue el AMOD. Con las evidencias demostradas
por parte de los trabajadores y validadas por un panel de expertos de la
organizacion, el INFOTEP certificaba a los trabajadores.
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Afio 2001: surgimiento de las Guias de Autofomacion y Evaluacion por Competencias
Concepto de transicion del rol del formador tradicional:

El desarrollo de la formacion tiene un componente de autodireccion o autoaprendizaje
y se base en la participacion activa del personal operario en su realizacion. Permite el
avance personalizado en el aprendizaje y asigna la responsabilidad del aprendizaje a
la persona. Ala empresa le corresponde generar las condiciones de aprendizaje (mate-
riales, lugar, horario, personal de apoyo). Esto no elimina el uso del aula, sino que ésta
se convierte en un lugar de encuentro de los grupos de operarios para compartir cono-
cimientos, con el apoyo del supervisor y del coordinador del programa. No se ocupa el
instructor tradicional. Se provoca y facilita la generacion de un espacio de analisis y
reflexion entre el personal operario, la supervision y algunos especialistas (en calidad,
por ejemplo). La evaluacion del desempefio se hace en el lugar de trabajo y es un
espacio formativo on the job. Es el componente mas importante en el proceso de for-
macion ya que es su concrecion en el proceso productivo.

El segundo fue el disefio y desarrollo de la Guia de Autoformacién y
Evaluacion por Competencias (GAEC) para mejorar la eficiencia y calidad
en un proceso productivo determinado. La guia tiene como metodologia de
referencia al SCID, que es un derivado del DACUM Yy significa el desarrollo
curricular sistemético basado en instrucciones. Es una herramienta express,
que de manera expedita se puede elaborar una vez que se tiene la estructura
definida para el sector o rama de actividad.

A este instrumento lo elaboran los asesores del INFOTEP conjuntamen-
te con personal técnico y operativo de las empresas. Se hace un traje a la
medida de cada organizacién, pero con una estructura en comun. Es similar
al concepto de mass customization que se emplea en la industria o servicios,
para combinar la estandarizacion con la flexibilidad.

El desarrollo y extension de este instrumento se concentra en una zona
geografica del pais y en un sector: las empresas de la zona franca en el norte
del pais (Santiago). Practicamente se puede concluir que en los afios 2001-
2006 el SIMAPRO de INFOTEP se concentré en la elaboracién y aplicacion
de la GAEC en estas empresas y en esa region. Sin exagerar y comparando
con iniciativas que simultaneamente se dieron en otras latitudes, especial-
mente en México, INFOTEP logré un liderazgo en la aplicacién de esta he-
rramienta en Ameérica Latina.
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La GAEC tiene las siguientes caracteristicas que la hacen destacar como
un instrumento de formacién pertinente en un contexto de altas y cambian-
tes exigencias en calidad y en costos:

1. Aborda aspectos genéricos y espe-

cificos, de manera integral, ya que Guia de AutoFormacion

se refiere a los procesos producti- y Evaluacion

vos pero también a necesidades so-

ciales (condiciones seguras de tra- MEJORAR LA
bajo, comunicacién, equidad de gé- CALIDAD EN EL
nero) y personales (cuidado en sa- ENSAMBLE DE
lud personal, prevencion de VIH/ PRENDAS DE VESTIR
Sida).

Calzados

2. Es flexible, porque se adapta rapi-
damente a necesidades cambiantes.

3. Es dindmica, porque se focaliza en
los aspectos criticos a mejorar por
parte de la empresa y del personal.

4. Es un traje a la medida de cada or-
ganizacion, ya que se aplican imdgenes y especificaciones corres-
pondientes a ésta.

5. La guia es instrumento de formacién y evaluacién a la vez; se con-
vierte en un portafolio de evidencias de los trabajadores en la compe-
tencia.

6. Se gestiona por parte de la propia empresa, asistida por la instituciéon
como apoyo y verificador externo.

7. Es de bajo costo una vez que se empieza a generalizar el instrumento
en la organizacion.

8. Es participativa, ya que se trabaja y se analiza en grupo, provocando
la reflexion colectiva e individual sobre los procesos y las condicio-
nes de trabajo.

9. La posibilidad de certificar al personal, teniendo la guia como refe-
rencia o norma, requiriendo como evidencia para la certificacion el
impacto en la productividad.

10.La posibilidad de actualizar la formacién inicial en los talleres de
INFOTEP, aplicando las guias a los alumnos; de esta manera se hace
“natural” la vinculacién de esta formacion con las necesidades del
sector productivo.
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Varias de las empresas donde se esta aplicando la metodologia participan en otro pro-
grama de INFOTEP que es “la escuelita”. Consiste en que la empresa facilita espacio y
maquinaria para capacitar a personas sin experiencia con un(a) instructor(a) pagado
por el proyecto INFOTEP de la zona franca. Un primer paso de integracion de la aplica-
cion de la metodologia de productividad y competencia laboral con el sistema de forma-
cion profesional inicial del INFOTEP, ha sido vincular la escuelita con las guias; tam-
bién en la formacion inicial en los talleres INFOTEP. A partir de la aplicacién de las
guias lograron reducir las horas de formacion inicial en confeccion, de 240 a 120, en la
regional Santiago.

Para el afio 2007 la regional Norte de INFOTEP habia asistido, a través
de su departamento de asesoria, a 63 empresas para implantar la GAEC. A
través de este instrumento habian certificado a 1.972 personas. En todas las
empresas hubo un impacto de mejora de la productividad, tanto la laboral
como la de total de factores.

Por ejemplo, en una empresa de productos de cuero (zapatos especia-
les), los indicadores de productividad comparando el “antes” con el “des-
pués” de haber aplicado la guia mostraron el siguiente resultado: en el area
de corte, los defectos bajaron del 6,4% al 3,7%; en zapatos de baile, bajaron
del 15% al 3,2% y el reproceso del 17% al 3,3% (datos de la empresa).

Caso “tipo” de disefio y aplicacion de la GAEC (2007)

Un caso tipico de aplicaciéon de la GAEC y su vinculacién con la medi-
ciéon y mejora de la productividad es el de la empresa Timberland en Santia-
go, Republica Dominicana. Es una compafia dedicada a la producciéon de
calzado (botas y casuales) para el mercado internacional. Sus procesos de
produccién integran el ciclo de fabricacion, desde la preparacion hasta la
terminacién del producto. Ocupa a 1.810 empleados en once plantas, ubica-
das en el Parque Industrial Santiago.

El servicio de asesoria para la mejora de la productividad (SIMAPRO)
se inici6 en septiembre 2005. El objetivo era contribuir a mejorar la calidad y
productividad del recurso humano, nivelar sus niveles de competencia y
mejorar las actitudes favorables al trabajo en equipo y desempefio en el pro-
ceso productivo. Se opt6 por utilizar la estrategia de capacitacién por compe-
tencias aplicando guias de autoformacion con los trabajadores y mandos
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medios de la planta 10, en dos turnos de produccién en las operaciones de
stitchen y bottoming y después incorporando los demas subprocesos, inclu-
yendo la inspeccién y el empaque.

La GAEC es una herramienta para capacitar al personal operario en el
desarrollo de competencias genéricas y especificas, necesarias para lograr
un buen desempefio en un proceso productivo. Incluye conocimientos aso-
ciados a las operaciones criticas del proceso de produccién, asi como a com-
portamientos generales relacionados con: servicio al cliente, seguridad e hi-
giene personal, orden y limpieza. Las competencias especificas se refieren a
las operaciones y fases del proceso productivo; en el caso del calzado se
tiene: corte, stitching, auditoria, reparacion, lasting, inyeccion y terminacion.

El proceso de la GAEC se inicia con el disefio de las guias a cargo del
Comité Timon. Es el comité responsable de organizar y liderar el proceso en

Afio 2004: Consolidacion-maduracion

El éxito de la etapa de maduracion dependerd, entre otros, de algunas acciones pun-
tuales que permitiran avanzar en su sustentabilidad y expansién: (i) involucrar y hacer
responsable a los mandos medios (supervisores) y gerencia de operacion en la gestion
del proyecto, cambiando el rol de INFOTEP de ejecutor a facilitador de la aplicacion de
las guias en las empresas; (ii) aplicar el modelo de evaluacion —verificacion- certifica-
cién como instrumento de “contabilidad dltima” de la expansion del proyecto; (iii) hacer
mas visible el proyecto, tanto ante INFOTEP como las empresas (imagen; reconoci-
miento a la empresa; difusion), bajo el concepto de “aprendizaje permanente e inclu-
yente en las organizaciones”; (iv) actualizar el contenido de la guia, orientandola mas
hacia la mejora continua (incluso un titulo que alude a esto) e incluir temas nuevos
como lean manufacturing y 6 sigma; incluir en el modulo de evaluacion (“seméaforo”) un
color adicional (azul) que refiere a desempefios sobresalientes en la competencia; (v)
experimentar formas alternativas a la reproduccion integral de las guias para los traba-
jadores, por ejemplo, entregando a los trabajadores Unicamente la parte de
autoevaluacion y evaluacion, mientras que la parte de explicacion esta disponible para
consulta en algunos puntos estratégicos en la empresa, como es el salén de capacita-
cion; (vi) organizar encuentros de intercambio de experiencias sobre la aplicacion de la
guia, entre empresas, con la finalidad de impulsar el aprendizaje institucional en este
campo; (vii) dotar con equipo de multimedia digital (camara de fotos y video) al area de
asesoria para documentar y difundir experiencias; (viii) expandir la metodologia € ins-
trumentos a otras zonas francas del pais y a empresas que no son de zona franca.
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la empresa. El siguiente paso es la aplicacion de las guias, retroalimentandolas
con los participantes para evaluar las fortalezas y debilidades encontradas
durante el proceso de implantacion.

Se inici6 la implantacién de la guia en la operacion stitching (parte supe-
rior del zapato) en los dos turnos de trabajo. Se continué incorporando de
manera gradual las demds operaciones: bottoming (parte inferior del zapato);
lasting (horma); y terminacién; se complementé con una guia para kitting
(preparacion). En total fueron seis guias de autoformacién que se elabora-
ron para 317 trabajadores. Se apoyd en un equipo de instructores externos,
apoyados en el Comité Timén bajo la coordinaciéon del asesor empresarial
del INFOTEP.

Como complemento al proceso de las GAEC y para dar soporte a las
mejoras al proceso de produccién que se iban proponiendo por parte de los
trabajadores, se definié un plan de capacitacion para supervisores. Para esto
se apoy6 en el programa estandarizado de Mandos Medios del INFOTEP,
que incluy® la realizacién de jornadas de trabajo en equipo. También se dio
un entrenamiento a los gerentes corporativos en habilidades gerenciales.

* Tercera etapa

La tercera etapa de la aplicacion de SIMAPRO por parte del INFOTEP
empieza en el ano 2007. Coinciden varios factores. En primer lugar, una aper-
tura comercial hacia los paises centroamericanos. En segundo lugar, la com-
petencia de paises del sureste asiatico, especialmente China, en mercados de
exportacion de manufactura (ensamble). En tercer lugar, un repunte parcial
del sector turistico. En cuarto lugar, la elaboracion de un plan nacional de
competitividad, con tareas especificas para la formacion.

Se puede decir que la realidad alcanzé lo que en los afios noventa se
preveia, pero que en aquel entonces era una probabilidad atn no vivida. En
la actualidad, los cambios son constantes e imprevisibles en las empresas
del pais. Lo que si es previsible es que la formacion permanente del personal
orientada a la mejora de la productividad es una necesidad imperativa de
las empresas ante este entorno.

La direccién de INFOTEP visualiz6 su rol en este contexto, de la siguiente
manera. En primer lugar, la oferta formativa de la institucion siempre estara
rezagada con respecto a las necesidades especificas de las empresas. Esto no
significa que la oferta no retome competencias identificadas junto con el sec-
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tor productivo, sino que enfatizara

aspectos mas duraderos y menos REDES SIMAPRO INFOTEP

puntuales de las competencias. SECTORES ESTRATEGICOS
En segundo lugar, a las empre-

sas les corresponde desarrollar sus
propios sistemas de capacitaciéon per-
manente internos. A INFOTEP le co-
rresponde apoyar a las empresas en
disefar e instrumentar dichos siste-
mas. Esto significa que su rol de ofe-
rente de cursos debe cambiar en un
agente asesor que acompafe a las
empresas a instalar dichos sistemas.

Regional

Zona
Franca

En tercer lugar, los sistemas permanentes de formacién en las empresas
deben orientarse a la mejora de la productividad individual y colectiva de la
organizacion. De esta manera la inversién en formacion se focaliza hacia
impactos en materia de productividad y condiciones de trabajo (trabajo de-
cente). Esto permite hacer una gestion de la formacion basada en principios
del retorno sobre inversion (ROI), lo que permite a la empresa contabilizar
los resultados y rendir cuentas sobre los alcances de los mismos.

En cuarto lugar, tanto la oferta de la formacion como la asesoria en el
montaje de sistemas de aprendizaje permanente orientados a la mejora de la
productividad y condiciones de trabajo (trabajo decente) requieren una
focalizacion estratégica por parte de la instituciéon. En este caso, la sinergia
con el plan nacional de competitividad. Esto permite que el esfuerzo de
INFOTERP se articule con otras iniciativas del gobierno y del sector privado,
potencidndose de esta manera mutuamente. En el campo de SIMAPRO, sig-
nifica especializarse regional y nacionalmente en algunos sectores o cadenas
productivas (o clusters) que coinciden con el plan nacional. Lo que no signi-
fica dejar fuera a empresas de otras ramas econdmicas o regiones, sino poner
el énfasis en aquellas que desde una perspectiva macro-meso se han identi-
ficado como las de mayor potencialidad en el corto y mediano plazo.

A mediados de 2007 INFOTEP dio una nueva orientacién a la gestion
SIMAPRO. Por un lado, se retomé el componente de desempefio grupal
(medicion-retroalimentaciéon-mejora de la productividad y condiciones de
trabajo). Este componente de competencia colectiva virtualmente se habia
abandonado enla etapa previa. Ante el cambio de asesores y la falta de précti-
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ca, se decidi6 hacer un programa intensivo de entrenamiento en este compo-
nente, con la incorporacién de nuevos aspectos que en la primera etapa no
se tenfan incorporados. Especialmente la disponibilidad de un software con
plataforma Internet para procesar y documentar mas expeditamente el pro-
ceso SIMAPRO vy la introduccion de técnicas de retroalimentacion basadas
en la pedagogia de la pregunta y la reflexion critica, apoyadas en herramien-
tas de nanoaprendizaje.

Por otro lado, extender el conocimiento acumulado en la gestién de las
GAEC hacia todas las oficinas regionales de la institucién. En la extension se
busca la focalizacién, que se traduce en que cada regional se especializa en
un sector, cadena productiva o cluster.

Ambeas lineas de gestion convergen y se articulan entre si, a partir de la
configuracion de redes de aprendizaje. La asesoria no termina en la empre-
sa, sino que acompafia a que participe en una red de intercambio de expe-
riencias y conocimientos sobre la gestion de sistemas de formacién perma-
nente en las organizaciones, orientadas a la mejora de la productividad y
condiciones de trabajo. Esto cambia la asesoria de un enfoque estético hacia
una préctica dindmica, que incluye la opcién de aprendizaje y desarrollo
horizontal (entre empresas e instancias de formacién y estudio).

Esta nueva orientacion a la estrategia de implantaciéon de SIMAPRO por
el INFOTEP, se dio en el marco de un aprendizaje colectivo del equipo de
asesores y con la participacién de representantes de empresas. Fue una acti-

Ao 2007: Hacia la transformacion del servicio

El rol de INFOTEP en su vinculacion con las empresas del pais tendra que seguir la
evolucion del contexto, para poder ofrecer servicios validos y pertinentes, que contribu-
yan al desarrollo en un ambiente totalmente distinto al de aquellos afios cuando la
institucion empezé sus labores. Probablemente el desafio mas grande sera dejar de
ser una institucion que ofrece cursos, “empaquetados” o trajes a la medida, para con-
vertirse en una institucion que colabora con la empresa para instalar y sostener siste-
mas de aprendizaje permanentes e incluyentes. Esto cambia, no sélo el enfoque de la
institucion sino que requiere también nuevas competencias de su personal, capaces de
dar esta clase de servicios. Implica pasar de la focalizacién en una competencia espe-
cifica, a un enfoque de competencia holistica que integra aspectos técnicos con socia-
les y organizativos.
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Ao 2007: INFOTEP Santiago

La integracion de SIMAPRO y guias de autoformacion en el esquema seguido en San-
tiago, Republica Dominicana en el sector zona franca, incorpora la medicion de
indicadores de planta a la capacitacion, con la retroalimentacion de los resultados o
desempefio del equipo (modulo); los contenidos de la guia se convierten en
nanoaprendizajes a la vez que se monitorea y se da seguimiento en la dinamica operativa
del equipo de trabajo con el supervisor, un facilitador y un asesor.

En agosto de 2007 se certificaron por competencia laboral 1.430 trabajadores del Gru-
po M mediante guias de autoformacion en las competencias generales y técnicas iden-
tificadas para la produccion de poloshirt, tank top, t-shirt, abrigos, pantalones, entre
otros. Este proceso se inicié en 2005 y evidencid, a través de los indicadores presenta-
dos, los impactos logrados; y especialmente el impacto que tienen las guias en las
variables actitudinales (comportamiento, actitud para el cambio) las cuales en este caso
han sido determinantes en el proceso de implantacion de lean manufacturing en que se
encuentra la empresa.

vidad de entrenamiento de asesores por el lado de la oferta, y de represen-
tantes de empresas por el lado de la demanda, en la herramienta de gestion
Sistema de Medicion y Avance de la Productividad (SIMAPRO) y Guias de
Autoformaciéon y Evaluacion por Competencias (GAEC). Estas dos herra-
mientas son complementarias y su aplicacién en la organizacion conlleva a
una préctica de aprendizaje permanente e incluyente, orientada a la mejora
de la productividad y las condiciones de trabajo, mediante la participacion
de todo el personal. Es por esa razén que se considera una propuesta valida
y pertinente en el contexto del transito de una economia basada en el bajo
costo de la mano de obra e insumos, hacia una cuyo principal eje dinamico
es la incorporacion de nuevos conocimientos.

En el entrenamiento participaron 65 asesores de empresas y técnicos por
parte de INFOTEP y 40 representantes de empresas de las areas de recursos
humanos y produccién. Estuvieron representados sectores diversos, desta-
candose algunos que son considerados estratégicos dentro del Plan Nacio-
nal de Competitividad: zona franca, turismo, agroindustria, PyYME, cons-
truccion, comercio.

El resultado del entrenamiento fue triple. En primer lugar, una nivela-
cién en la aprehensién de la metodologia SIMAPRO entre los asesores y per-
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sonal técnico del drea de apoyo a la competitividad empresarial del INFOTEP.
Para los asesores nuevos fue la introduccion a la herramienta; para los con
antigiiedad, fue refrescar y actualizar su conocimiento y habilidad para ma-
nejar la herramienta.

En segundo lugar, se generé una propuesta concreta de oferta de
INFOTEP hacia las empresas para instalar y mantener un modelo SIMAPRO.
Es una carta de presentacion de la institucion donde manifiesta su especiali-
dad y su capacidad de respuesta. Esto permite a la instituciéon distinguirse
en el mercado con un producto que esta alineado con los valores y princi-
pios de la institucion, y universalmente, con los de la OIT.

En tercer lugar, se inici6 el SIMAPRO en varias empresas, alrededor de
veinte, que participaron en el entrenamiento. Se aprovech¢ la actividad para
involucrar a empresas y para entrenar a sus representantes en la metodolo-
gia, en la ruta de aplicaciéon y en la légica de formar parte de una red de
aprendizaje institucional sobre la aplicacién de SIMAPRO.

DESAFIOS Y ACCIONES FUTURAS: SIMAPRO - INFOTEP

Las acciones futuras se han clasificado en cuatro apartados. El primero
es de orden estratégico, en cuanto a la implantacion de SIMAPRO como pro-
grama de INFOTEP hacia las empresas: jen qué sectores y regiones? y ;con
quién? Esto refiere a la articulaciéon macro.

El segundo es de orden tactico y refiere a como coordinar la extensiéon
de la implantacién de SIMAPRO entre las empresas dominicanas en una
manera mas rapida y con un modelo de autoaceleracion.

El tercer apartado es de orden operativo y se refiere a como gestionar la
expansion de SIMAPRO bajo criterios de calidad, haciendo hincapié en la
gestion de competencias como herramienta para este fin.

El cuarto se centra en la sostenibilidad de la aplicacion SIMAPRO. Al
interior de las organizaciones se la logra con la articulacion con otros pro-
gramas de mejora de la productividad y hacia el exterior, a través de la figu-
ra de red de aprendizaje entre empresas e instituciones.

1. Estratégicos

En el plano estratégico, las decisiones a tomar son en relacién con qué
sectores habré de focalizar en la aplicacion de SIMAPRO. Lo recomendable
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es partir de sectores o ramas que coincidan con lo que a nivel global del pais
se hayan identificado como prioritarios, de modo que se pueda generar
sinergias entre una diversidad de instrumentos que se proyectaran hacia
ellos. Esto no significa dejar de lado a otros, sino poner mayor atencién a los
estratégicos desde una perspectiva macrosectorial.

La priorizacion por sectores pasa generalmente por una por regiones, ya
que generalmente el mismo sector no es prioritario en todas las regiones del
pais. Es una especializacién que debe interpretarse con flexibilidad, ya que
las lineas divisorias entre regiones no son del todo uniformes ni univocas.

¢Cuales son los sectores prioritarios y desde qué perspectiva?

Un primer sector estratégico es el turismo. Es un sector que se apoya fuerte-
mente en ventajas competitivas estaticas. Para transitar hacia ventajas diné-
micas, tendrd que mejorar la calidad de servicio y la eficiencia, para hacer
competitivo el sector a partir de su capital humano. Es un sector en expan-
sién, aunque no con el mismo ritmo en todo el pais. Las perspectivas hacia
un turismo mas integral -que incluye a la comunidad cercana a los polos
turisticos como parte del atractivo para los visitantes- plantean retos gran-
des en materia de competencias a desarrollar en las personas y en las organi-
zaciones. Es un contexto de oportunidad que con el SIMAPRO se pretende
aprovechar mas, para generar mayores impactos en empleo y bienestar.

Especificamente, se debera de trabajar de manera muy cercana con el
Ministerio del Turismo para ir articulando los proyectos desde una perspec-
tiva global. Igualmente con las asociaciones de empresarios del ramo y con
centros de capacitacion para el sector. También se debe incluir el ramo de
servicios complementarios vinculados con las comunidades.

En cuanto a regiones, este sector, si bien esta presente en todo el pais, la
parte mds dindmica estd concentrada en la region este, razén por lo cual se
recomienda que la Regional Este de INFOTEP se especialice en la aplicaciéon
de SIMAPRO en este sector. Lo que no significa que otras regionales no de-
sarrollen experiencias en ello, sino que no sera su especializacion.

Un sequndo sector estratégico estd constituido por empresas de la zona franca.
Si bien dentro de la zona franca hay una heterogeneidad de ramas, las que
tradicionalmente han predominado son de la familia de confeccién; recien-
temente otras estan incrementando su presencia, como productos de cuero,
electrénica, autopartes, productos de plasticos, artefactos para el sector sa-
lud, centros de comunicacién (servicio de llamadas) y de procesamiento de
documentos.
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El contexto del sector y especialmente la rama de confeccién, es una
transicién obligatoria hacia la creaciéon de ventajas competitivas dindmicas,
ya que la estatica basada en mano de obra barata, dej6 de ser funcional ante
los competidores de otros paises. El SIMAPRO puede ser una herramienta
que desde el recurso humano, contribuye a la transicién hacia productos de
mayor valor afiadido.

La regién mas dindmica en cuanto a zonas francas es el norte. Lo que se
recomienda es que la Regional Norte de INFOTEP se especialice en las em-
presas de la zona franca, sin que esto signifique que no pueda atender a
empresas de otros sectores como la construccién, turismo o clusters
agroindustriales. En la practica de los afios recientes, esta Regional ya ha
generado una actividad importante en este sector, por lo que esta especiali-
zacion se ha dado de manera “natural”.

Un tercer sector estratégico es la pequeria y mediana industria asociada a las
ramas de metalmecanica, instalaciones e instrumentacién. Es un sector que
ante la apertura del mercado tiene que activar su capacidad de generar ven-
tajas competitivas dindmicas. La mayoria ocupan nichos en los mercados,
con lo que su capacidad competitiva estd en la especializacién y en generar,
a partir de ahi, una ventaja relativamente estatica. Tiene la potencialidad de
generar empleos en una manera rapida y de diversa indole, lo que permite
que personas con diferentes competencias puedan encontrar un empleo.

Estas empresas existen en todo el pais. Quizds donde mayor posibilidad
de desarrollo tengan es en la capital, en Santo Domingo, por la diversidad de
nichos de mercado que en esta zona urbana se presentan. Corresponde a la
Regional Centro del INFOTEP especializarse en la aplicaciéon de SIMAPRO
en empresas PyME de las mencionadas industrias. Igual que en las otras
regionales, la Regional Centro ha venido trabajando en ese sector de empre-
sas, por lo que la especializacion resulta de manera “natural” también aqui.

Un cuarto sector estratégico es la agroindustria. En parte por el relanzamiento
de algunas ramas que habian sido abandonadas y que en la actualidad pre-
sentan nuevas oportunidades de negocio, como es el caso de los ingenios
azucareros. También por los mercados que se estdn presentando para pro-
ductos tropicales, especialmente de frutas. En ambos casos se trata de apro-
vechar una ventaja competitiva estatica (clima, agua, tierra) que con la tec-
nologia, organizacioén y capacitacion del personal, se convierte en una dina-
mica.
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Las posibilidades estan en varias partes del pais, pero donde tendra que
impulsarlas mas es en la region sur, por la oportunidad de empleo que esto
significa para una regién con escasas opciones de desarrollo. La Regional
Sur de INFOTEP puede especializarse en aplicar el SIMAPRO a empresas
de este sector, aunque como se ha mencionado reiteradamente, no significa
de manera exclusiva. Igualmente aqui han tenido acercamientos al sector,
especialmente a la rama de ingenios.

Cabe sefialar que en el caso del sector azucarero, se debera visualizar la
atencion del servicio a nivel nacional, ya que los ingenios se encuentran dis-
persos en el territorio, y al mismo tiempo, el namero de ingenios es reducido.

2. Extension de la implantacién

Hasta la fecha, la experiencia de INFOTEP con la asesoria a las empre-
sas en la implantacién de SIMAPRO ha sido bajo el enfoque de un proyecto.
En la actualidad hay evidencias suficientes que muestran que la herramien-
ta es vélida y pertinente en el contexto actual del pais. Se recomienda que
pase al estatus de programa estratégico, donde la institucion lo visualiza es-
tratégicamente en su politica y en sus procesos. Esto no significa convertirlo
en un proceso burocratico para las empresas, sino darle mayor alcance
institucional, tanto hacia el exterior como hacia el interior, vinculandolo en-
tre otros, con los talleres de formacion inicial.

La extension del SIMAPRO hacia un mayor ntimero de empresas y al
mismo tiempo con la flexibilidad y capacidad de respuesta que se ha tenido
hasta el momento, dificilmente es manejable con personal “propio” y ni si-
quiera recomendable, para no convertirse en una instancia “pesada” con
riesgo de burocratizarse. De manera natural, en algunas regionales se ha
generado la figura de facilitador o especialista SIMAPRO, que a la vez es
especialista en el area productiva, que se vincula como externo a la institu-
cion y que es contratado para acompafiar un subproceso determinado den-
tro de la metodologia SIMAPRO con una empresa que lo requiere. El res-
ponsable de la relacion con las empresas sigue siendo el asesor INFOTEP,
quien tiene un portafolio de empresas a su cargo y que se dedica a la coordi-
nacion y vinculacién del SIMAPRO con otros servicios de la institucién ha-
cia la empresa.

La recomendacion es transformar esta experiencia del facilitador-espe-
cialista en una politica para la implantaciéon del SIMAPRO en las empresas.
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Esto con la finalidad de poder llegar a un mayor ntimero de empresas, de
manera flexible y con un servicio de atencién tipo “traje a la medida” dentro
del marco de un esquema metodolégico (andlogo al concepto de mass
customization). Requiere la conformacion de un banco de consultores o espe-
cialistas que tengan la caracteristica de tener el dominio pleno de la herra-
mienta y al mismo tiempo, tener la expertise técnica en un sector o rama pro-
ductivo.

La ventaja de esta modalidad de especialista es triple. Primero, porque
permite llegar a mds empresas sin expandir la estructura de la institucion.
Segundo, porque da la posibilidad de relacionar la herramienta SIMAPRO
con otras técnicas y con mejoras practicas en el sector, a través de la expertise
técnica del especialista. Tercero, porque permite que la herramienta pueda
difundirse también de manera auténoma, ya que los consultores-especialis-
tas pueden aplicarlo también de manera directa con empresas si asi éstas lo
desean, o porque la capacidad de asistencia del INFOTEP lleg6 a su limite
normativo.

El INFOTEP coordinaria el banco y acreditaria a las personas con la ca-
pacidad demostrada como facilitador-especialista en SIMAPRO. La recomen-
dacion es definir las competencias requeridas con un comité técnico com-
puesto por los actuales facilitadores-especialistas y representantes de algu-
nas empresas que han tenido la experiencia y que fueron clientes del proce-
so. Lo recomendable es mantener el formato de competencias y acreditacion
sencillo pero significativo; la validez de la acreditacion seria temporal, sea
por el ciclo de la versiéon del modelo SIMAPRO o por afios de practica de la
persona (por ejemplo, cada tres afios).

Otra recomendacion es que los facilitadores-especialistas o consultores,
sean conocedores del sector donde aplicardn la herramienta. No significa
necesariamente ser un especialista en el proceso productivo, pero si tener el
conocimiento sobre las tendencias y buenas practicas en el sector.

3. Competencias de gestion SIMAPRO

Complementariamente a la extension cuantitativa del SIMAPRO, inte-
resa la calidad de dicha extension. En definitivo la experiencia ha demostra-
do que una buena implantacién del SIMAPRO depende de dos cosas, basi-
camente: primero, el involucramiento y el apoyo de la alta direccion en el
sistema; segundo, la capacitacion del coordinador, los mandos medios y es-
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pecialistas (calidad, seguridad industrial, sistemas) en su funcién de gestién
del SIMAPRO. En el contexto de la extension se agrega la necesidad de tener
capacitados a los asesores y a los especialistas-facilitadores en la metodolo-
gia y en el rol que les corresponde ocupar.

Para que la capacitacion de las personas que ocupan los diferentes roles
en la implantacion del SIMAPRO sea de calidad, se recomienda establecer
las competencias correspondientes, y en funcién de ellas, los instrumentos
de formacién (manuales, casos, practicas) y de evaluacién (portafolio de evi-
dencias). Esto permite acreditar las competencias adquiridas por las perso-
nas a través del INFOTEP. Por ejemplo, certificar a los coordinadores
SIMAPRO en las empresas, a los especialistas-facilitadores, a los mandos
medios. También permite, hacia el interior de la instituciéon, desarrollar un
plan de formacién y carrera de los asesores en la gestion de la herramienta
desde la perspectiva de una instancia de formacién que es INFOTEP.

Las competencias se pueden establecer de muchas maneras y no nece-
sariamente cualquiera es buena. Se deberd definir por parte de la institu-
cion, con qué arquitectura de competencias se trabajard. Esto, con la finali-
dad de precisar las principales decisiones que se toman en relacién al mode-
lo a seguir, lo que permite, en la evaluacion de la propuesta, regresar a los
puntos de origen y analizar si fueron las adecuadas o si se requieren ajustes.

Hay un camino avanzado. Para los asesores se desarroll6 de manera
participativa un perfil de competencias orientadas a objetivos y metas es-
tratégicas de la institucién en 2005. Para ello se aplicé un modelo integral de
competencias, focalizado en resultados pero que al mismo tiempo, permite
establecer un itinerario de aprendizaje y de desarrollo. Se recomienda reto-
mar la arquitectura de competencias que se utilizé para los asesores y elabo-
rar perfiles bajo la misma arquitectura para los demas roles.

Para la elaboraciéon de las competencias de los roles en la implantacion
del SIMAPRO se recomienda retomar las buenas précticas realizadas en el
pais y con la arquitectura del modelo de competencias definida, identificar
las mas importantes conductas y capacidades técnicas requeridas. Para es-
tructurar la identificacién de las competencias se recomienda apoyarse en el
esquema basico de implantacion de SIMAPRO en 5 pasos. A partir de este
esquema se puede ubicar las competencias en un modelo similar al que uti-
liza el modelo ISO 9000 y al mismo tiempo, vincularlas a los entregables o
resultados que se esperan de cada actividad nuclear de la implantacién, en
el corto y mediano plazo.
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Conviene hacer una comparacion, benchmark, con experiencias en otros
paises donde se aplica SIMAPRO (México, Cuba, Chile). De igual modo, los
manuales de autoformacion y evaluacion basados en estas competencias
habran de basarse en dichas buenas practicas en el pais y se apoyarian en los
esfuerzos que se estan realizando en otras partes.

A los instrumentos de evaluacion se recomienda mantenerlos sencillos
y significativos, rescatando aprendizajes acumulativos en una perspectiva
dindmica. Esto implica que a los que se forman, parte de la competencia a
demostrar es proponer, aplicar y difundir mejoras al propio instrumento
SIMAPRO. Esto permite y obliga a la institucién a entrar en un proceso de
mejora continua sobre la aplicacién del modelo.

La posibilidad de la certificaciéon es una oportunidad que debe aprove-
charse. Es una funcién que INFOTEP ha venido realizando en los dltimos
afios: certificar a personas en su competencia laboral. Extender esa practica a
las competencias de los diferentes roles involucrados en la implantacion del
SIMAPRO ayudaria en la calidad de la misma y podria ganar mayor credibi-
lidad como propuesta institucional. Siempre y cuando el modelo de certifi-
cacion sea sencillo y transparente, para que pueda adquirir un valor y reco-
nocimiento social real.

4. Sostenibilidad del SIMAPRO

Si bien existen dificultades para iniciar el SMAPRO en una organiza-
cion, por todo lo que implica el cambio en la cultura organizacional hacia la
gestion de aprendizaje y conocimientos, mayores dificultades existen para
sostener el modelo en el tiempo. La practica ha ensehiado que, por motivos
multiples, no se puede esperar que toda organizacién sea capaz de sostener-
lo siempre y con el mismo entusiasmo y entrega.

Al mismo tiempo, la sostenibilidad es resultado de un proceso de apren-
dizaje organizacional, donde la organizacion se aprende a si misma, con ayu-
da del medio externo. En la medida en que el medio muestre més dinamis-
mo en el aprendizaje, mayores seran los impulsos hacia la organizacién para
seguir trazando y mejorando el camino. Corresponde a la institucion crear y
facilitar espacios de un entorno favorable al aprendizaje en la sostenibilidad
del SIMAPRO.

Por ambos motivos se recomienda trabajar en dos vias complementa-
rias. La primera es la articulacion organica del SIMAPRO con otros progra-
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mas estratégicos en la organizacion, tales como: ISO, 55, lean manufacturing,
TPM, RSE. Es una vinculacién doble. Por un lado, estos programas se apo-
yan en el SIMAPRO para convertirse en cultura y para medir sus impactos
en la productividad. Por el otro, la inserciéon del SIMAPRO en estos progra-
mas aumentara la probabilidad de que la organizacién siga aplicando e in-
novando el SIMAPRO.

La segunda es trabajar la implantacién del SIMAPRO a partir de la figu-
ra institucional de RED. Empieza por generar experiencias individuales en
algunas organizaciones, que se extienden a otras al compartir la experiencia
que hayan tenido. La RED no sé6lo consiste en empresas que aplican o que
pretenden aplicar SIMAPRO, sino que se involucra a los especialistas con-
sultores, organizaciones de empleadores y trabajadores, instituciones de for-
macion, dependencias del gobierno, centros de investigacion y universida-
des, organismos internacionales. En el centro de la RED se encuentra la ins-
titucion, representada por el asesor INFOTEP.

Al asesor le corresponde mantener activa la RED, especialmente en el
primer momento. ;Cémo se hace? Habra de establecer actividades periodi-
cas de intercambio de experiencias y simultdneamente, activar e invitar a los
participantes en sitios web de segunda generacién (web 2.0) para facilitar el
intercambio entre los integrantes de manera espontanea y directa.

Red de Aprendizaje SIMAPRO
INFOTEP x SECTOR

Facilitadores/ EMPRESAS
Instructores /_Iﬁ

Especialistas Asesores Organizaciones
\ RED / Internacionales
“Master”
Formacién (Dual, Centro) —— Web
\ Newsletter |L______ yniversidades
Organizaciones WEBIog
Empleadoresy ____— Wiki’s /
Trabajadores Cursos On Line
\ Centros de  — \&/\ Dependencias
Investigacion Gobierno
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La recomendacién es asignar a los asesores la funcion de integrar y po-
ner en operacion la RED por sector, rama de actividad o especializacion (véa-
se, por ejemplo, en el sector turismo de RD: http://simaproeste.ning.com).

Segtin el caso pueden ser uno o mas asesores por RED, dependiendo de
la complejidad de la misma, asi como del desarrollo de la competencia del
asesor. Uno de los indicadores cuantitativos del programa SIMAPRO del
INFOTEP seria la cantidad de redes instaladas; otro, es la cantidad de em-
presas y con ellas las personas, quienes forman parte de cada RED. En la
dimensién cualitativa, un indicador serfa la profundidad y significacién de
las mejoras propuestas a la herramienta SIMAPRO en los foros web o en las
reuniones de RED.

En el plano internacional, el INFOTEP formara parte de un conjunto de
redes que estdn trabajando en una direccién similar. Al mismo tiempo es
pertinente recordar que el INFOTEP es la institucion pionera en el ambito de
la formacion técnica profesional en la region latinoamericana, en la experi-
mentacion, adaptacion y el desarrollo del SIMAPRO, desde el afio 1997. Por
ende, tiene mucho que compartir con instituciones homdlogas en la region.

Una red importante a la cual pertenece INFOTEP a nivel internacional
es la que conforman las distintas dependencias de la OIT. En ella participan
Oficinas subregionales y regionales, como la Oficina de la OIT de México,
Centro América, Cono Sur. Un rol central lo ocupan el OIT/Cinterfor, el
Centro Internacional de Formacién de la OIT en Turin y el Departamento de
Formacién de la OIT en Ginebra.

Cada quien ocupa un rol distinto en el que puede participar el INFOTEP.
La Oficina de México coorganiza encuentros periddicos de intercambio de
experiencias SIMAPRO en México y Cuba. OIT/Cinterfor participa en in-
vestigaciones y desarrollo de propuestas institucionales sobre SIMAPRO. El
Centro de Turin imparte cursos internacionales, presenciales y a distancia,
sobre gestion de recursos humanos por competencia donde SIMAPRO for-
ma parte de la curricula. La OIT Ginebra articula iniciativas como SIMAPRO
con la visién y politicas en materia de trabajo decente que la organizacién
propaga a nivel mundial.

La recomendacion es estrechar y participar mds en estas redes interna-
cionales por parte de INFOTEP. Esto permite que se conozcan las experien-
cias dominicanas y al mismo tiempo, impulsara a INFOTEP a innovar y
mejorar continuamente el programa, en aras de generar contribuciones con-
tundentes a la mejora de la competitividad y el trabajo decente del pais.
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La experiencia de la educacion para el trabajo
del POCET/CENET, Honduras 1990-2007

La educacién/formacion

y el incremento de la productividad

Mario Hugo Rosal G.

INTRODUCCION

A principios de la década de los noventa se inicié en Honduras la apli-
cacién y validacion de la Metodologia de la Educacion para el Trabajo (EPT),
para mejorar el nivel de vida de la poblacion mas pobre de las areas rurales
del pais. Dentro de sus objetivos estuvo apoyar el combate a la pobreza, la
cual se sustenta, entre otras causas, en una baja capacidad laboral o produc-
tiva, producto de la falta de: formacién/educacién, organizaciéon y oportu-
nidades de trabajo.

El sistema educativo formal, asi como la formacion profesional no han
ofertado respuestas oportunas a las necesidades educativas de la poblaciéon
en edad y situacién de producir, analfabeta o con escasa capacitacién. La
educacion para el trabajo constituye una contribucién para la superaciéon de
los niveles de pobreza crénicos que impiden el desarrollo humano, tanto a
nivel individual como en el colectivo, especialmente entre la poblacién rural.

UN NUEVO ENFOQUE EN LA EDUCACION DE LOS ADULTOS

Las experiencias para superar a las carencias educativas y productivas

de los adultos de las areas rurales, se precisan en tres tendencias:

a. El sistema educativo formal ha tratado la alfabetizacién y la educa-
cion de adultos, a través de camparias coyunturales, o programas per-
manentes. Sin embargo, ambas no han logrado superar el analfabe-
tismo rural.

*  Mario Hugo Rosal G. es Especialista principal en Formacion Profesional. Oficina Subregional

de la OIT de San José. Costa Rica.

183



La formacién profesional y la productividad

b. La formacién profesional, ha estado dirigida a los sectores modernos
de la economia, de modo que la poblacion mas pobre, se ha visto
marginada de este tipo de calificacion.

c. Organizaciones de desarrollo han impulsado proyectos productivos
como instrumento para la constitucién de pequeiias empresas, para
responder al crecimiento del sector informal.

La caracteristica de estos esfuerzos ha sido la de constituir programas
parciales, que les ha impedido alcanzar objetivos de desarrollo integral.

La Educacién para el Trabajo (EPT) se propuso: la alfabetizacion y for-
macioén basica con los de formacion profesional, provocando que los proce-
sos educativos se articulen con el trabajo productivo y la organizacién rural
para la produccion, de carécter autogestionario.

Los beneficiarios

Los beneficiarios de la EPT fueron los siguientes: la PEA y la poblacién
desocupada, de entre 15 y 49 afios, sin ninguna escolaridad, con o sin sala-
rio; la poblacion femenina analfabeta e inactiva; Adultos alfabetizados que
no concluyeron su proceso educativo y se convirtieron en analfabetos fun-
cionales.

Metodologia

Los pasos que comprende el proceso metodolégico son la Investigacion
Comunal Participativa, el Plan de Desarrollo Comunal, la Organizacién
Socioempresarial, la ejecucion de proyectos y la educacion instrumental y
ocupacional.

La investigacion comunal participativa

La investigacion participativa dentro de la EPT tiene como objetivo lo-
grar que los participantes se inicien en el pensamiento cientifico a través del
estudio ordenado de su propia realidad, por medio de las técnicas basicas
de investigacion social. La investigacién comunal culmina con un ordena-
miento de los problemas encontrados, los cuales se presentan en una mono-
graffa de la comunidad.

La planificacién del desarrollo comunal

Esta etapa equivale a trazar el camino entre la realidad encontrada o
reconocida mediante la investigacién local y la comunidad ideal sofiada o
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Proceso metodolégico

Participacion de la mujer

) EDUCACION
EDUCACION INSTRUMENTAL INSTRUMENTAL
(Alfabetizacion) (Postalfabetizacion)
Ejecucién de L
P » Investigacién Planificacién Organizacién proyectos sociales C(fnsolldac.lf)n ¢
romocion gt comunal ™~ deldesarrollo ™ para el u y productivos u integracién
desarrollo empresarial
EDUCACION OCUPACIONAL FORMACION PROFESIONAL
(Formacion Profesional) CONTINUA

Proteccion del medio ambiente

deseada. Incluye un conjunto ordenado de pasos y acciones especificas que
deberan ser emprendidos en momentos sucesivos para lograr el mejoramiento
de la situacion individual y colectiva.

La organizacion socioempresarial para el trabajo asociado

Teniendo como referencia el Plan de Desarrollo Comunal, los miembros
de la comunidad se agrupan alrededor de actividades productivas o socia-
les, ya identificadas en las etapas anteriores del proceso.

La ejecucion de proyectos

Los proyectos productivos y sociales constituyen el eje integrador de la
Educacion Instrumental y la Educacién Ocupacional (FP), a través de “apren-
der haciendo”. Constituyen un medio para el logro de unidades producti-
vas, con sentido de permanencia, rentabilidad aceptable, manejo empresa-
rial y con capacidad de existir con sus propios recursos o recurriendo a las
oportunidades que el sistema formal les ofrece en forma permanente.
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La educacion instrumental

Esta orientada a facilitar la percepcién y asimilacion consciente y re-
flexiva de las actividades laborales y productivas. Comprende tres areas de
estudio: los conocimientos y habilidades en lectura y escritura, el manejo del
célculo basico y la formacién humanista.

La educacion ocupacional (FP)

Desarrollo de una capacidad especifica en funciéon de la realizacion de
un trabajo u oficio. Comprende las 4reas de capacitacion técnica para el ejer-
cicio de una actividad productiva, capacitacion en organizaciéon para el tra-
bajo asociado y la de capacitacién empresarial para el manejo y gestiéon de
unidades productivas.

PARTICIPACION DE LA MUJER Y MEDIOAMBIENTE

La EPT tiene dos énfasis: La participaciéon de la mujer, en igualdad y
equidad de condiciones con los hombres en todas las actividades educativas
y productivas y la innovacion tecnolégica y medioambiente.

Resultados preliminares

Los principales logros pueden resumirse en:

1. Desarrollo de la capacidad de las comunidades involucradas para la

gestion autonoma:

* Conformacién de equipo de educadores locales encargados de con-
ducir el proceso; constituciéon de grupos productivos; conformaciéon
de una organizacién intergrupal para la produccion, la gestion y la
comercializacién (cooperativas); comunidades con capacidad para
analizar y conocer su propia realidad, para definir y priorizar sus
necesidades y para planificar su desarrollo; elevaciéon de la educa-
ciéon y produccion; participacion creciente de las mujeres campesinas
en los esfuerzos de desarrollo comunitario y en actividades educati-
vas y productivas.

2. Se gest6 un ambiente favorable en los niveles nacional e institucional,

gubernamental y privado, que favorece la adopcién de la metodologia de la
EPT, tanto en las politicas nacionales como en las practicas institucionales.
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LA EDUCACION PARA EL TRABAJO, SU IMPACTO LABORAL
Y PRODUCTIVO EN LA POBLACION

El objeto de estudio, la poblacion y las fuentes

Para interrelacionar la educacién/formacién profesional con el incre-
mento productivo y el trabajo digno, se desarroll6 una investigacién entre
algunos de los beneficiarios del proyecto POCET/CENET en dos diferentes
periodos y cuyas conclusiones se presentan a continuacion.

El objeto de la investigacion fue comprobar de qué manera, como y has-
ta dénde, a partir de la aplicaciéon de la metodologia de Educacion para el
Trabajo, ha mejorado la calidad de vida de los beneficiarios, manifestada en
una disminucién del trabajo estacional, el incremento de oportunidades de
trabajo auténomo, la diversificacién productiva, el incremento de la produc-
tividad y la elevacién de los niveles de organizacién productiva.

La poblacién investigada fueron las comunidades més antiguas y acti-
vas del drea de influencia del POCET/CENET con un tiempo de tres afios
de participacién en el proceso metodoldgico. Se tomaron las comunidades
que tuvieran un minimo de tres grupos productivos por comunidad y por lo
menos haber ejecutado dos proyectos. Igualmente se tomé un grupo mixto,
un grupo de s6lo hombres y otro de mujeres. Se apoy6 la investigacion en
los resultados alcanzados por los educadores, quienes conformaban un gru-
po de control accesible. El total de grupos ocupacionales investigados fue de
34 de un total de 198.

Las fuentes de informacién fueron los grupos productivos, los educa-
dores técnico productivos, los educadores locales y zonales, las cooperati-
vas regionales, los grupos mixtos, un grupo de mujeres (ademés de uno focal)
y las familias de los participantes.

Los destinatarios fueron los protagonistas de la experiencia. En los ma-
teriales revisados se encontraron aspectos cuantitativos visibles, de tipo pro-
ductivo, también cualitativos, que representan la percepcion de los actores
en base a su experiencia de vida. En ella se advierte la importancia que tiene
en el tiempo el transito de una situaciéon a otra, y porqué ha sucedido tal
cosa. Como se verd, la ganancia trasciende lo meramente econémico-pro-
ductivo y el impacto que puede tener una educacién que les permite un
manejo cada vez mas racional de su medio y las nuevas relaciones que se
generan al interior de la comunidad y fuera de ella. En sintesis, una nueva

187



La formacién profesional y la productividad

actitud ante la vida a partir de una nueva visién y préactica del trabajo.

Los contenidos que integran esta investigacion giran alrededor de tres
elementos derivados de los procesos educativos y estdn estrechamente vin-
culados entre si de manera légica: lo productivo que, si bien no constituye
un objetivo directo de la Educacién para el Trabajo, si se convierte en indica-
dor de la capacidad laboral generada; lo laboral, que se traduce en la capaci-
dad del trabajador en cuanto tal, como resultado del proceso educativo; y el
impacto en el bienestar o elevacion del nivel de vida que esta en el horizon-
te altimo de dichos procesos.

Impacto productivo

Destaca en ellos la formulacion de los proyectos productivos que son
concebidos como un laboratorio en el que se produce el aprendizaje bajo el
principio de “aprender haciendo”. Ahi ha ido surgiendo la ligazén entre
educacion y organizacion, gestion, produccion, crédito y comercializacion.

Se trata de analizar el mejoramiento laboral o los resultados laborales de
los beneficiarios, o sea la “alfabetizacion de las manos”.

Los grupos objeto de la muestra se asientan en el area de influencia del
POCET/ CENET y tienen como punto de partida 1992 y como punto de
llegada el afio 2000. Este periodo abarca a 33 grupos investigados de los 198
existentes (16%) para un total de 266 participantes de los cuales 224 eran
hombres y 54 eran mujeres (25 %). Los demas grupos se remontan a 1990
aunque hay dos grupos fundados en 1986 y 1987, considerados grupos
preexistentes ligados a organizaciones campesinas que luego ingresaron a
participar en el proceso de la EPT.

Proyectos productivos

La zona que menos proyectos ejecutados presenta es Comayagua, si-
guiéndole Intibuca y Marcala. Con mayor ntimero estdn las zonas de
Siguatepeque y La Libertad con un minimo de tres y un maximo de quince.

Aumento de la produccién

Coinciden los grupos en manifestar que a pesar de los costos de produc-
cion, las enfermedades y el aumento de mano de obra, han incrementado el
area de siembra y han intensificado sus formas de cultivo mejorando
sustancialmente los rendimientos.
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En el siguiente grafico se advierte la relaciéon del antes y el ahora en
cuanto al area cultivada.

Area manejada en manzanas

Rubro Antes Ahora Diferencia
Café* 157,5 253,25 95,75  (60,79%)
Maiz 123,5 180,0 56,5  (45,75%)
Frijol 48,25 72,00 23,75 (49,22%)

También podemos observar la cantidad de édrea cultivada por sexo, an-
tes y después del proyecto.

Metros cuadrados cultivados por sexo

14.000 > -

12.000
10.000
8.000
6.000
4.000
2.000
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" POCET

Mujeres Hombres

Productividad

En la siguiente gréfica se observa el incremento de los rendimientos por
manzana. Este incremento es evidente que depende de las oportunidades
de ejecutar proyectos con una base educativa alterna que permite la adop-
cion de tecnologia mds apropiada y también la oportunidad de incrementar
las inversiones en insumos y mano de obra.

En cuanto al aumento de la producciéon por manzana, se observan incre-
mentos porcentuales significativos, tales como maiz, frijol, arroz, café y papa:
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Porcentajes de incrementos productivos con relacién a produccién previa
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El incremento de la produccién se debe, entre otras razones, a lo siguien-

tes:

- la actitud personal a la aplicacién tecnolégica

- el aprovechamiento racional de los recursos internos y externos
- el desarrollo de proyectos productivos ya experimentados.

A nivel de produccién por manzana, podemos apreciar en el siguiente
cuadro, los incrementos en quintales (100 libras), por manzana (7.056 mts?
aprox.), antes y después de la aplicacion de la metodologia de educacion
para el trabajo, en el grupo de control.

Rendimientos por manzana en las cinco zonas

RUBROS AHORA Qa/Mz ANTES QQ/Mz DIFERENCIA
Maiz 414 qq/Mz 15,08 26,32
Café 19,3 qq/Mz 8,7 10,6
Frijol 14,6 qq/Mz 6,1 8,5
Papa 205,5 qq/Mz 154,5 51
Chile 160 qq/Mz 120 40
Arroz 80 qq/Mz 70 10

Hortalizas 22 qq/Mz 0 rubro nuevo 0

Un consolidado mas especifico nos muestra el incremento a la produc-
cién en los cinco rubros descritos, comparandolos con los promedios nacio-
nales y departamentales.
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Es importante notar el incremento de la produccién por unidad de me-
dida, de parte de los grupos beneficiarios del proyecto POCET/CENET, res-
pecto al promedio nacional de produccién en toda Honduras, el cual se esta-
blece en la siguiente gréfica.
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Incremento de la productividad de grupos POCET/CENET

Maiz

O P. Nacional
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Arroz Café Papa

Volviendo al aumento de la produccién por manzana, se observan in-
crementos porcentuales significativos, en otros rubros, tales como tomate,
cebolla y sandia, tal como lo muestra el gréfico de pagina siguiente:
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Financiamiento: inversiones y reinversion

Las oportunidades de financiamiento que propicia la aplicacién de la
metodologia implican un altisimo crecimiento de inversiones en relacién con
la época anterior a la EPT pero éstas no son posibles sin depender del crédi-
to. En funcién de lo anterior el proyecto se vio en la necesidad de generar
una linea de crédito apropiada, que permitiera el soporte de los proyectos
productivos del mismo.

Inversiones
RUBROS AHORA ANTES DIFERENCIA
Insumos. Costo total Insumos. Costo total Insumos. Costo total

Café 2.269 2.269
Maiz 1.223 993.5 229.5
Frijol 776 207 439
Chile 4.800 240 4.560
Repollo 7.500 3.680 1.500
Zanahoria 2.800 2.800
Tomate 6.625 6.625
Otras Hortalizas 7.440 7.400
Arroz 3.040 3.040

Financiamiento: crédito y fuentes similares

Para solventar el creciente nimero de insumos, se necesitaron recursos
frescos que permitieran adquirir los mismos, asi como materiales y herra-
mientas necesarios para la experiencia productiva. En definitiva el
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financiamiento en el marco del POCET/CENET apareci6 como necesario e
indispensable para facilitar el aprendizaje lo que requeria de crédito. Aun-
que la funcién principal no fue el otorgamiento de créditos, sino mas bien la
validaciéon de una metodologia, los grupos productivos lo demandaban.
Asi fue como se creo la unidad de crédito y comercializacién que prepa-
r6 el camino para el fondo revolvente cuya administracién se dio bajo la
forma de un convenio de fideicomiso suscrito con las cooperativas de aho-
rro y crédito del sector. El crédito fue considerado como una herramienta
educativa que rompe con el paternalismo y abre progresivamente el camino
hacia las instituciones formales de financiamiento con todas sus reglas.

Utilidades

La adopcién de tecnologias y el aumento en las areas de producciéon y el
apego a la administracion del negocio, fue un factor importante para mejo-
rar los ingresos por rubro, en especial granos basicos, hortalizas y café, obte-
niendo utilidades sustantivas, los beneficiarios del proyecto.

En los siguientes cuadros se pueden observar las utilidades en algunos
rubros, que les representé el uso de la EPT y su metodologia y los incremen-
tos globales en lempiras del afio 2001.

Utilidades
Rubros Ahora Antes

Ingresos Egresos Utilidad Ingresos Egresos Utilidad
Café 18.116,50 11.363,00 | 6.753,50 5.707,70 3.382,50 | 2325,20
Maiz 6.167,00 4.284,00 1.882,00 2.038,80 1.231,00 | 807,80
Frijol 5.459,30 3.066,00 2.393,30 1.794,00 330,00 1.464,00
Papa 31.650,00 | 21.830,00 | 9.820,00 12.450,00 | 3.979,00 | 8.471,00
Chile
Tomate 17.280,00
Zanahoria 13.333,00 7.320,00 6.013,00
Repollo 54.400,00 12.900,00 | 41.500,00
Otras hortalizas

Fuente: Elaborado en base instrumentos y talleres zonales.
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Ingresos de los educadores en lempiras (2001) por afio
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Mejoramiento del autoempleo

Las cifras posteriores presentan una tendencia generalizada a la reduc-
cion, de la venta de la fuerza del trabajo fuera de la comunidad. Con excep-
cion de la zona II (Siguatepeque) donde la venta de fuerza de trabajo fuera
de la comunidad se mantiene alta a nivel interno y externo, la tendencia
prevaleciente es a la reduccion.

Precisamente, es la aplicacién de nuevas tecnologias la que ha hecho
posible en las mujeres y los hombres que antes jornaleaban, mayor inversién
(dias) a labores en sus respectivas fincas. Esta dedicacién de dias/persona a
sus unidades productivas contribuye al incremento de sus areas de cultivo.

PERIODO AHORA ANTES
ZONA y total de socios Vit* en la Vit fuera de la Viten la Vit fuera de la
de los grupos comunidad comunidad comunidad comunidad

| (64) 10 0 43 8

I1(37) 31 21 33 19

I (51) 15 8 27 12

IV (64) 32 1 67 4

V (47) 25 4 41 47

*Vft= Venta de fuerza de trabajo

Pero hay algo mas. El hecho de tener mayor oportunidad de ejecutar
proyectos productivos genera mas dias trabajados alrededor de sus activida-
des de produccién y menos migracién en casos donde se acomparia otro rubro
productivo. Tal lo que ocurre con los productos del maiz y del frijol que tie-
nen alternativas de produccién como la hortaliza, y por lo tanto, mayor tiem-
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po de ocupacién. Respecto de los productores de café resultan ser mas de-

pendientes de este cultivo, lo que los obliga a vender su fuerza de trabajo.
En el gréfico que se observa a continuacion se evidencia el incremento

de las horas laboradas por hombres y mujeres, antes y después del proyecto.

Dias ocupados por sexo al afio en la producciéon
Dias / persona / afio
250
Antes
200 .
POCET
150 - O
100
50 - |
0- .
Mujeres Hombres

Creacion de puestos de trabajo

Por lo dicho anteriormente, podemos deducir que la ejecucion de pro-
yectos productivos contribuye a crear mayores oportunidades de trabajo al
interior de las unidades productivas y en el resto de la comunidad. Estas
oportunidades no sélo son de tipo econémico o tecnolégico, las hay también
en el orden social.

Mano de obra interna y externa | Dias persona | Dias persona . .
Diferencia
Rubro Antes Ahora

CAFE (3 zonas. |, lll y IV) 1M1 159 48 (43.2%
152 337 185 (121%)

MAIZ ( 4 zonas) 135 123 -12 (-8.9%)
104 238 134 (128.8%

FRIJOL (2 zonas Il y V. 34 69 35 (102.9%)

42 131 35 (102.9)

TOTALES 280 351 71(25.4%)
TOTALES 298 706 408 (136%)
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La fila clara se refiere a la mano de obra interna y la oscura a la mano de
obra externa. Los totales se refieren a la suma de cada uno de ellos en forma
vertical. La diferencia resulta de la resta de la mano de obra anterior de la
actual en forma horizontal.

Asi tenemos que el incremento de mano de obra corresponde en parte al
aumento de inversiéon (mayor asistencia al cultivo del café). En todos los
rubros se observa un incremento en la cantidad de mano de obra externa
utilizada lo cual se justifica por la implementacién de nuevas tecnologias y
el incremento de la produccién.

Nuevas oportunidades de empleo

En general cuando se habla de empleo rural se piensa en empresas que
se asientan en el drea para que se reduzca la desocupacion. Es como si los
campesinos o el resto de la sociedad tuvieran que vivir siempre empleados
para otro o que el desarrollo rural fuera obra y gracia de un sector més aco-
modado.

Puede haber oportunidades de empleo generadas por los mismos cam-
pesinos, de modo que se vayan convirtiendo en microempresarios superan-
do todo tipo de informalidad en la economia.

REFLEXIONES FINALES

Se cree por los datos y cifras anteriores que se puede afirmar que existe
una correlacién muy alta entre la educacién/formacioén profesional con el
incremento productivo y el trabajo digno.

Se puede afirmar que se comprob6 de qué manera, como y hasta dénde,
a partir de la aplicacién de la metodologia de Educacion para el Trabajo, ha
mejorado la calidad de vida de los beneficiarios, manifestada en una dismi-
nucién del trabajo estacional, el incremento de oportunidades de trabajo
auténomo, la diversificacion productiva, el incremento de la productividad
y la elevacion de los niveles de organizacion productiva.

Lo campesinos mas pobres pueden aprender a planificar su desarrollo a
través de una organizacion que alcanzard varios niveles y especificaciones
pero donde se le da preeminencia a lo productivo.
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Esos procesos inician con el conocimiento de su medio fisico y la con-
viccion de la necesidad de superar cuanto pueda impedir el aprovechamiento
del mismo para beneficio del grupo productivo.

Elementos como el tipo de suelo y conformacién topogréfica, la selec-
cion de semilla, los insumos para la fertilizaciéon o el combate de plagas, la
regulacién de sombra, la aplicaciéon de agroquimicos moderada, acompana-
dos de la progresiva incorporacién del abono orgénico cuyas bondades a
fuerza de experimentar han empezado a descubrir y valorar. Todos estos
elementos permiten planificar su desarrollo dentro de un desarrollo del
medioambiente sostenible. Es indudable que parte de esta transformacion
es debida a lo educativo, es haber logrado iniciar un proceso de diversifica-
cién productiva a través de la educacion y la formacioén profesional basica.

El conocimiento y la aplicaciéon de nuevas tecnologias, han hecho posi-
ble, en las mujeres y en los hombres que antes jornaleaban, mayor inversion
de dias a labores en sus pequenas fincas. Esta dedicacion de dias persona a
sus unidades productivas ha requerido de mano de obra familiar y externa.
Ha posibilitado también una mejor utilizacién de los recursos, estabilidad
laboral, empleo y creacién de puestos de trabajo.

Los grupos, a pesar de los costos de produccion, las enfermedades y el
aumento de la mano de obra, han incrementado las dreas de siembra, pero
sobre todo se ha intensificado el uso del suelo especialmente en el cultivo de
los granos bésicos.

En términos globales los rendimientos y mejoras en la productividad de
los diferentes productos cultivados estan por el orden siguiente: maiz 174 %;
café 97%; frijol 139%; papa 33% y chile 14%. Es importante precisar que al
aumentar los rendimientos de la produccién, aumentan también las inver-
siones que se requieren para la produccion.

La experiencia del POCET/CENET demostré que el desarrollo debe
partir de lo endégeno para no hacer las cosas por la gente, ya que ningtn
proyecto debe aparecer como una donacién, porque siempre debe haber un
compromiso de los participantes y considerar que un efecto educativo fun-
damental, es que la poblacién no sélo manifieste su inconformidad ante lo
que se observa como una barrera a las posibilidades de vivir, sino que gene-
re una permanente capacidad de propuesta.

El impacto en los niveles de bienestar ha sido evidente, la manera que
ha tocado la metodologia educativa de la EPT a la vida de la gente involucrada
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es evidente. La educacién y el trabajo aparecen intimamente relacionados en
todos los momentos de la vida. Definitivamente el estimulo al trabajo orga-
nizado gracias a la ejecucion de actividades productivas y a la educacion
instrumental y ocupacional han contribuido a mejorar las oportunidades de
trabajo de los participantes de los grupos.

Finalmente, el bienestar de los participantes lo podemos asociar con los
indicadores que permiten observar la satisfacciéon de las necesidades bési-
cas: alimentacién, educacion, salud, vivienda y vestuario, las cuales han sido
cubiertas.

198



199



300.05.2008

Este libro
se termind de imprimir en el
Departamento de Publicaciones de OIT/Cinterfor
en Montevideo, mayo de 2008

Hecho el deposito legal nimero 342.367/2008

200




<<
  /ASCII85EncodePages false
  /AllowTransparency false
  /AutoPositionEPSFiles true
  /AutoRotatePages /None
  /Binding /Left
  /CalGrayProfile (Dot Gain 20%)
  /CalRGBProfile (sRGB IEC61966-2.1)
  /CalCMYKProfile (U.S. Web Coated \050SWOP\051 v2)
  /sRGBProfile (sRGB IEC61966-2.1)
  /CannotEmbedFontPolicy /Error
  /CompatibilityLevel 1.4
  /CompressObjects /Tags
  /CompressPages true
  /ConvertImagesToIndexed true
  /PassThroughJPEGImages true
  /CreateJDFFile false
  /CreateJobTicket false
  /DefaultRenderingIntent /Default
  /DetectBlends true
  /DetectCurves 0.0000
  /ColorConversionStrategy /CMYK
  /DoThumbnails false
  /EmbedAllFonts true
  /EmbedOpenType false
  /ParseICCProfilesInComments true
  /EmbedJobOptions true
  /DSCReportingLevel 0
  /EmitDSCWarnings false
  /EndPage -1
  /ImageMemory 1048576
  /LockDistillerParams false
  /MaxSubsetPct 100
  /Optimize true
  /OPM 1
  /ParseDSCComments true
  /ParseDSCCommentsForDocInfo true
  /PreserveCopyPage true
  /PreserveDICMYKValues true
  /PreserveEPSInfo true
  /PreserveFlatness true
  /PreserveHalftoneInfo false
  /PreserveOPIComments true
  /PreserveOverprintSettings true
  /StartPage 1
  /SubsetFonts true
  /TransferFunctionInfo /Apply
  /UCRandBGInfo /Preserve
  /UsePrologue false
  /ColorSettingsFile ()
  /AlwaysEmbed [ true
  ]
  /NeverEmbed [ true
  ]
  /AntiAliasColorImages false
  /CropColorImages true
  /ColorImageMinResolution 300
  /ColorImageMinResolutionPolicy /OK
  /DownsampleColorImages true
  /ColorImageDownsampleType /Bicubic
  /ColorImageResolution 300
  /ColorImageDepth -1
  /ColorImageMinDownsampleDepth 1
  /ColorImageDownsampleThreshold 1.50000
  /EncodeColorImages true
  /ColorImageFilter /DCTEncode
  /AutoFilterColorImages true
  /ColorImageAutoFilterStrategy /JPEG
  /ColorACSImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /ColorImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /JPEG2000ColorACSImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /JPEG2000ColorImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /AntiAliasGrayImages false
  /CropGrayImages true
  /GrayImageMinResolution 300
  /GrayImageMinResolutionPolicy /OK
  /DownsampleGrayImages true
  /GrayImageDownsampleType /Bicubic
  /GrayImageResolution 300
  /GrayImageDepth -1
  /GrayImageMinDownsampleDepth 2
  /GrayImageDownsampleThreshold 1.50000
  /EncodeGrayImages true
  /GrayImageFilter /DCTEncode
  /AutoFilterGrayImages true
  /GrayImageAutoFilterStrategy /JPEG
  /GrayACSImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /GrayImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /JPEG2000GrayACSImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /JPEG2000GrayImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /AntiAliasMonoImages false
  /CropMonoImages true
  /MonoImageMinResolution 1200
  /MonoImageMinResolutionPolicy /OK
  /DownsampleMonoImages true
  /MonoImageDownsampleType /Bicubic
  /MonoImageResolution 1200
  /MonoImageDepth -1
  /MonoImageDownsampleThreshold 1.50000
  /EncodeMonoImages true
  /MonoImageFilter /CCITTFaxEncode
  /MonoImageDict <<
    /K -1
  >>
  /AllowPSXObjects false
  /CheckCompliance [
    /None
  ]
  /PDFX1aCheck false
  /PDFX3Check false
  /PDFXCompliantPDFOnly false
  /PDFXNoTrimBoxError true
  /PDFXTrimBoxToMediaBoxOffset [
    0.00000
    0.00000
    0.00000
    0.00000
  ]
  /PDFXSetBleedBoxToMediaBox true
  /PDFXBleedBoxToTrimBoxOffset [
    0.00000
    0.00000
    0.00000
    0.00000
  ]
  /PDFXOutputIntentProfile ()
  /PDFXOutputConditionIdentifier ()
  /PDFXOutputCondition ()
  /PDFXRegistryName ()
  /PDFXTrapped /False

  /Description <<
    /CHS <FEFF4f7f75288fd94e9b8bbe5b9a521b5efa7684002000410064006f006200650020005000440046002065876863900275284e8e9ad88d2891cf76845370524d53705237300260a853ef4ee54f7f75280020004100630072006f0062006100740020548c002000410064006f00620065002000520065006100640065007200200035002e003000204ee553ca66f49ad87248672c676562535f00521b5efa768400200050004400460020658768633002>
    /CHT <FEFF4f7f752890194e9b8a2d7f6e5efa7acb7684002000410064006f006200650020005000440046002065874ef69069752865bc9ad854c18cea76845370524d5370523786557406300260a853ef4ee54f7f75280020004100630072006f0062006100740020548c002000410064006f00620065002000520065006100640065007200200035002e003000204ee553ca66f49ad87248672c4f86958b555f5df25efa7acb76840020005000440046002065874ef63002>
    /DAN <>
    /DEU <>
    /ESP <>
    /FRA <>
    /ITA <>
    /JPN <FEFF9ad854c18cea306a30d730ea30d730ec30b951fa529b7528002000410064006f0062006500200050004400460020658766f8306e4f5c6210306b4f7f75283057307e305930023053306e8a2d5b9a30674f5c62103055308c305f0020005000440046002030d530a130a430eb306f3001004100630072006f0062006100740020304a30883073002000410064006f00620065002000520065006100640065007200200035002e003000204ee5964d3067958b304f30533068304c3067304d307e305930023053306e8a2d5b9a306b306f30d530a930f330c8306e57cb30818fbc307f304c5fc59808306730593002>
    /KOR <FEFFc7740020c124c815c7440020c0acc6a9d558c5ec0020ace0d488c9c80020c2dcd5d80020c778c1c4c5d00020ac00c7a50020c801d569d55c002000410064006f0062006500200050004400460020bb38c11cb97c0020c791c131d569b2c8b2e4002e0020c774b807ac8c0020c791c131b41c00200050004400460020bb38c11cb2940020004100630072006f0062006100740020bc0f002000410064006f00620065002000520065006100640065007200200035002e00300020c774c0c1c5d0c11c0020c5f40020c2180020c788c2b5b2c8b2e4002e>
    /NLD (Gebruik deze instellingen om Adobe PDF-documenten te maken die zijn geoptimaliseerd voor prepress-afdrukken van hoge kwaliteit. De gemaakte PDF-documenten kunnen worden geopend met Acrobat en Adobe Reader 5.0 en hoger.)
    /NOR <>
    /PTB <>
    /SUO <>
    /SVE <>
    /ENU (Use these settings to create Adobe PDF documents best suited for high-quality prepress printing.  Created PDF documents can be opened with Acrobat and Adobe Reader 5.0 and later.)
  >>
  /Namespace [
    (Adobe)
    (Common)
    (1.0)
  ]
  /OtherNamespaces [
    <<
      /AsReaderSpreads false
      /CropImagesToFrames true
      /ErrorControl /WarnAndContinue
      /FlattenerIgnoreSpreadOverrides false
      /IncludeGuidesGrids false
      /IncludeNonPrinting false
      /IncludeSlug false
      /Namespace [
        (Adobe)
        (InDesign)
        (4.0)
      ]
      /OmitPlacedBitmaps false
      /OmitPlacedEPS false
      /OmitPlacedPDF false
      /SimulateOverprint /Legacy
    >>
    <<
      /AddBleedMarks false
      /AddColorBars false
      /AddCropMarks false
      /AddPageInfo false
      /AddRegMarks false
      /ConvertColors /ConvertToCMYK
      /DestinationProfileName ()
      /DestinationProfileSelector /DocumentCMYK
      /Downsample16BitImages true
      /FlattenerPreset <<
        /PresetSelector /MediumResolution
      >>
      /FormElements false
      /GenerateStructure false
      /IncludeBookmarks false
      /IncludeHyperlinks false
      /IncludeInteractive false
      /IncludeLayers false
      /IncludeProfiles false
      /MultimediaHandling /UseObjectSettings
      /Namespace [
        (Adobe)
        (CreativeSuite)
        (2.0)
      ]
      /PDFXOutputIntentProfileSelector /DocumentCMYK
      /PreserveEditing true
      /UntaggedCMYKHandling /LeaveUntagged
      /UntaggedRGBHandling /UseDocumentProfile
      /UseDocumentBleed false
    >>
  ]
>> setdistillerparams
<<
  /HWResolution [2400 2400]
  /PageSize [612.000 792.000]
>> setpagedevice




