Formacién profesional en el didlogo social

I. Una APROXIMACION a la SIGNIFICACION
ACTUAL de la FORMACION PROFESIONAL

I.1 La bivalencia de la formacién en el mundo del trabajo

Existe un acuerdo generalizado acerca de la extraordinaria versatilidad
de la formacién profesional para aparecer incidiendo, formando parte o
coadyuvando en ambitos tan diversos como el educativo, el tecnolégico y el
laboral, y en especial y dentro de este campo, en el desarrollo de experien-
cias innovadoras de didlogo social entre los diversos actores laborales y del
mundo de la formacién'. Esta probada presencia de la formacién en proce-
sos como los anotados, ha provocado que se la concibiera a partir de una
funcién hipertextual, o sea, como un elemento que establece y sostiene mul-
tiplicidad de relaciones y referencias, actuando muchas veces como nexo o
puente entre margenes tematicas diferenciadas.

A modo de breve presentacién, debe reconocerse que la formacién cons-
tituye hoy en dia un componente relevante de los sistemas de relaciones
laborales. Pero resulta un componente singular, en tanto que expresa una
oportunidad de establecer sinergias en lugar de las antinomias tradicionales
existentes entre los actores del mundo del trabajo. En concreto, la formacién
tiene una bivalencia que la hace aparecer como superadora de ciertas oposi-
ciones que en principio lucen como dificiles de resolver.

En el presente capitulo abordaremos el estudio de cuatro de esas apa-
rentes antinomias que la formacién profesional contribuye a convertir en
procesos de sinergia:

a) la formacién aparece como factor decisivo de la competitividad, un

componente de la posiciéon competitiva de iniciativas empresariales

‘ 1 Weinberg, Pedro Daniel. “Panorama de la formacién profesional en América Latina y el Caribe”,
en Gestion bipartita de la formacion continua. VVAA. Cinterfor/OIT, 1999, p. 188.
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de sectores fuertemente innovadores, del mas alto valor tecnologi-
co, pero a su vez, en el otro extremo, es también una politica social
tendiente a hacer frente a la exclusién social, como lo demuestran
algunos planes implementados recientemente por gobiernos de la
region;

la formacién es un derecho del trabajador enmarcado en el conjunto
de derechos que comportan el estatuto protector de la persona que
trabaja, pero es también un componente de la productividad de ese
trabajador; nétese la importancia de esta “bivalencia” de la forma-
cién, en tanto habitualmente se entiende al derecho y la productividad
como términos casi antagoénicos;

la formacién coadyuva a la adaptabilidad del trabajador a los cam-
bios tecnolégicos (en equipo y en gestion, o sea, en tecnologias “du-
ras” y “blandas”) ocurridos en el seno de la empresa, y por ello re-
sulta un instrumento de la flexibilidad interna o funcional en la em-
presa (posibilidad de la persona de desempenarse con eficiencia y
eficacia en distintas funciones); pero a su vez, y por esas mismas
razones, contribuye a la conservacién del empleo, en tanto el traba-
jador que mejor se adapte a los cambios tendra 6ptimas posibilida-
des de mantener su empleo;

la formacién constituye un ambito de relativa sencillez para llegar a

acuerdos entre trabajadores y empleadores, pero no queda totalmente
al margen del conflicto laboral.

A profundizar cada uno de estos aspectos se destinaran los desarrollos

que siguen.

L.1.1. Competitividad y politica social

Seguramente la razén mas decisiva para que la formaciéon haya adquiri-

do centralidad en el mundo del trabajo se deba a la circunstancia de
enmarcarse en el proceso mas general de la llamada “sociedad del conoci-
miento”. El conocimiento, se ha dicho, es hoy un bien tan relevante como
resulté en su momento la tierra, los bienes de capital e inclusive la tecnologia.
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En un articulo? reciente se dice que “en la carrera por incrementar el
valor agregado de productos y servicios, y por lograr diferenciarse y compe-
tir eficazmente en el nuevo contexto global, solo el conocimiento, expresado
o0 a través de las capacidades aplicadas por los trabajadores en sus respecti-
vos contextos organizativos, productivos y laborales, aparece como un fac-
tor efectivo e incrementable de forma permanente para contribuir a los obje-
tivos de productividad, calidad y competitividad”.

Pero el acceso al conocimiento es crucial también para hacer frente a los
procesos sociales de desintegracion y exclusiéon. Muchos gobiernos e insti-
tuciones incorporan elementos de formacién profesional en los planes de
desarrollo social destinado a personas con riesgo de exclusién, como ocurre
en el caso de algunas acciones del Ministerio de Desarrollo Social del Uru-
guay y de algunos programas de instituciones de formacion profesional como
los “kioscos tecnoldgicos” del Instituto Nacional Tecnolégico (INATEC) de
Nicaragua.

No obstante debe reconocerse que estos objetivos de facilitar la competi-
tividad y hacer frente a la exclusion no siempre son sencillos de armonizar.
Acontece que por un lado se percibe la necesidad indisimulable de incre-
mentar la competitividad empresarial, pero por otra parte, es imprescindible
acordar margenes de equidad que promuevan la integracién social.

Desde el punto de vista de la formacién, es menester enfocar el tema en
términos de equidad, aproximandose al objetivo de la igualdad de oportuni-
dades en el empleo, detectando a los individuos mas vulnerables situados
en los grupos de riesgo, y proveyéndoles de medios para participar en el
mercado de trabajo’.

Los tradicionales actores de esas relaciones han denotado interés en la
tematica, aunque en tiempos no siempre acompasados y por razones no siem-
pre coincidentes, pero en todo caso orientados a algunas preocupaciones
basicas comunes, entre las cuales el empleo (un bien escaso, como se lo califi-
cara acertadamente) ha sido el que concentrara la mayor atencién. Sin per-

2 Casanova, Fernando. “Formacion profesional, productividad y trabajo decente”. Boletin Cinterfor/
OIT ntm. 153, p. 29.

3 Gallart, Maria Antonia. “El rol de la formacién laboral en las politicas sociales”, en Veinte afios
de educacion y trabajo. Cinterfor/OIT, 2002, p. 203.
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juicio de ello, la competitividad interempresarial desatada por la apertura
comercial en el marco de la globalizacién o mundializacion de los mercados,
ha impulsado que la formacion continua -como componente aqui de la posi-
cion competitiva empresarial- fuera una referencia constante en la preocupa-
cién de los actores. Asi, los trabajadores y sus organizaciones, los empleadores
y sus organizaciones, y los Ministerios de Trabajo (algunos de los cuales han
mutado su denominacién en este proceso, adicionando al término tradicio-
nal de “trabajo” o “trabajo y seguridad social”, la locucién “formacién” y/o
“empleo”), han asumido diversos papeles de acuerdo a las distintas realida-
des de la region americana. En el caso de los Ministerios de Trabajo, adicio-
naran a su tradicional rol de mediar en las relaciones capital y trabajo, el de
ocuparse -con diverso nivel de compromiso y alcance- de la formacion pro-
fesional como parte de las politicas de empleo, integrando, por ejemplo, or-
ganismos de composicién plural o tripartita o aplicando férmulas y progra-
mas innovadores.

ARGENTINA

En el caso del Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social de Ar-
gentina, se han implementado programas como el de “Calidad del Em-
pleo y la Formacién Profesional” que tuvo por misién colaborar en el
fortalecimiento de la competitividad econémica y la equidad social a tra-
vés de dispositivos institucionales que aseguren la calidad del empleo y
el desarrollo de las competencias de la poblacién trabajadora.

Se dice en la pagina web del Ministerio que el Programa de Calidad, a
partir de los objetivos que fundamentan su creacién, se constituye en uni-
dad de desarrollo e implementacién de mecanismos de asistencia técnica
que comienzan a aplicarse en el marco del Plan Integral de Empleo, Mas
y Mejor Trabajo a través del Programa Sectorial de Calificaciones y del
Componente de Formacion del Programa Jefes de Hogar.

En las definiciones aplicadas a las diversas normas nacionales e interna-
cionales vinculadas con la calidad, se considera que ésta consiste en la
capacidad que posee una institucion dedicada a la producciéon de bienes
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o0 servicios para satisfacer las necesidades de sus clientes. Esta definicion,
en el marco de los objetivos institucionales del MTEySS, procura satisfa-
cer el incremento de la empleabilidad de los trabajadores ocupados, des-
ocupados y beneficiarios de planes sociales.

Funciones del Programa

I. Asistir en el desarrollo institucional de los sectores de actividad.
Se contribuye a fortalecer la institucionalidad de los actores productivos
y de la formacién profesional, a través de la construccién y consolidacién
de espacios promotores de debates y biisqueda de consensos respecto de
las demandas de calificaciones y los requerimientos de las instituciones
de formacion.

II. Crear dispositivos que contribuyan al fortalecimiento institucional y
al reconocimiento de las competencias de los trabajadores.

Se desarrollan procedimientos, instrumentos y manuales que facilitan la
difusion, asistencia técnica y capacitacién de las instituciones.

III. Informar sobre el estado de situacion y desarrollo de las institucio-
nes de formacion y certificacién, y las calificaciones demandadas.
Difunde informacion relativa a las calificaciones utilizadas en el ambito
de la formacién y del empleo.

IV. Desarrollar un referencial de calidad de las instituciones de forma-
cion y empleo.

En el marco del Convenio firmado entre el Ministerio de Trabajo, Empleo
y Seguridad Social y el IRAM, se desarrollan pardmetros de calidad de
las instituciones de formacion profesional.

V. Asistir y monitorear a las Instituciones de Formacion en sus procesos
de fortalecimiento.

Promocién del fortalecimiento de las Instituciones de Formacién Profe-
sional aplicando instrumentos que orientan la precalificacion de las insti-
tuciones que participan en los planes y programas del Ministerio de Tra-
bajo, Empleo y Seguridad Social.
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EL SALVADOR

El tema laboral fue parte importante de los Acuerdos de Paz firmados en
la ciudad de México en el afio 1992.

Dentro del Capitulo V de dichos acuerdos se establece la creacién del
“Foro de Concertacion Econémica y Social”, el cual estaria conformado
por representantes del sector gubernamental, Trabajador y Empleador,
en forma paritaria.

Uno de los resultados alcanzados fue la obtenciéon de consenso respecto
de la revisién del marco legal en materia laboral vigente en aquella época,
de modo de adaptarlo a las normas fundamentales de trabajo interna-
cionalmente reconocidas. En consecuencia, en octubre de 1993 se inicia la
revision del Cédigo de Trabajo, y el conjunto de la reforma laboral permi-
ti6 ratificar en fecha 15 de junio de 1995 un total de 13 convenios de la
OIT y seis mas en los afos sucesivos.

Las reformas al Cédigo de Trabajo pusieron énfasis en las relaciones co-
lectivas de trabajo, fundamentalmente en el derecho de sindicacién de los
trabajadores agricolas y auténomos; en la facilitacién de los procesos de
constitucién de organizaciones sociales, y en admitir el arbitraje obligato-
rio solo en caso de conflicto que afecte un servicio esencial en sentido
estricto del término

Creacion del Consejo Superior del Trabajo

Con las reformas aprobadas en el Decreto Legislativo N° 859 de fecha 12
de mayo de 1994, se incorpora al Cédigo de Trabajo la creacion del Con-
sejo Superior del Trabajo (CST), organismo auténomo, al cual se le atri-
buye la funcién de Organo Consultivo del Organo Ejecutivo.

Finalidad

El CST tiene por finalidad la institucionalizacién del didlogo y la promo-
cién de la concertacion econémica y social entre las autoridades publicas
y las organizaciones de empleadores y trabajadores.

En ese marco, y en lo referente a la capacitacién, se ha ejecutado desde el
afo 2002 un Proyecto Piloto de Seguridad y Salud Ocupacional con el
apoyo de BID-SIECA, a través del cual se han definido perfiles generales
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de riesgos de importantes sectores productivos del pais, como lo son
Maquila Textil, Construccién, Industria de Alimentos, Fabricaciéon de
Sustancias Quimicas e Industria Metal Mecanica, lo cual ha servido para
orientar la accién inspectora que realiza el Ministerio de Trabajo y Previ-
sién Social, impartiéndose capacitacion en Prevencion de Riesgos Labo-
rales a 96 representantes de comités de seguridad y salud ocupacional de
empresas del sector Maquila Textil beneficiando a mas de 500 trabajado-
ras y trabajadores de forma directa.

MEXICO

Uno de los objetivos de la Secretaria del Trabajo y Prevision Social es la
creacion de las condiciones necesarias para que los trabajadores activos y
empleadores de las micro, pequeias y medianas empresas “puedan de-
sarrollarse y evolucionar de acuerdo con el ritmo que marcan los cambios
en la tecnologia y los nuevos procesos productivos”. Para cumplir esos
objetivos la Secretaria fomenta la promocion de actividades de capacita-
cién como medio para procurar el bienestar y el bienser de los trabajado-
res, para incrementar su productividad y consecuentemente la
competitividad de las empresas.

Objetivos de la Direccion General de Capacitacion de la Secretaria del
Trabajo y Previsién Social

Se informa en el sitio web de la Secretaria que es objetivo general de la
Direccién de Capacitacién “contribuir al desarrollo integral de los traba-
jadores y empleadores, mediante acciones y programas de apoyo, forma-
cién y capacitaciéon, para el mejoramiento de la productividad y
competitividad del pais”. Como objetivos especificos se sefialan: “Dise-
fiar la politica publica en materia de capacitacion para los trabajadores
del pais; fortalecer y ampliar las capacidades de la fuerza productiva en
las micro, pequenas y medianas empresas; incrementar los niveles de ca-
pacitacion, para mejorar los esquemas de distribuciéon de los beneficios
entre los trabajadores y aumentar la productividad, calidad y competi-
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tividad de las empresas; establecer esquemas de capacitacion de acuerdo
a Normas Técnicas de Competencia Laboral; lograr la utilizacion eficien-
te y descentralizada de los recursos, acercando el proceso de toma de
decisiones al lugar de aplicaciéon de los programas, mediante la firma de
convenios con el sector productivo y los gobiernos estatales; fomentar
que la oferta publica y privada de capacitacién considere las necesidades
de la economia regional y las de los trabajadores.

La Direccién General de Capacitacion atiende lineas estratégicas que fa-
vorecen el desarrollo integral de las capacidades y habilidades de los tra-
bajadores, como el Programa de Apoyo a la Capacitacién (promueve ac-
ciones de capacitacion para los trabajadores en activo y empleadores de
las micro, pequenas y medianas empresas, por medio del financiamiento
de hasta cincuenta por ciento del costo del programa de capacitacién), el
Programa Multihabilidades (proporciona a la persona una amplia gama
de conocimientos y habilidades técnicas relacionadas con diferentes ocu-
paciones que pertenecen a una misma rama productiva, generando op-
ciones de capacitacion flexibles que responden a las ocupaciones mas de-
mandadas del pais y que, al mismo tiempo, puedan cumplir con las Nor-
mas Técnicas de Competencia Laboral) y el Registro y Certificacién Labo-
ral (promueve, difunde y verifica el cumplimiento de las obligaciones
legales que tienen las empresas en materia de capacitacion).

PANAMA

En el ambito del Ministerio de Trabajo y Desarrollo Laboral, la Gerencia
de Capacitaciéon Laboral es la Unidad Técnica Administrativa responsable
del Disefio, Coordinacién y Monitoreo de los Proyectos de Capacitacion y
Autogestion, brindando alternativas a la juventud panamena mediante el
desarrollo de un conjunto de acciones tendientes a capacitar a miles de
jovenes para su autogestion y efectiva insercion al mercado de trabajo, a
través de proyectos como: Programa de Apoyo para el Desarrollo de un
Sistema de Capacitaciéon y Empleo, Reconversion del Bard, Jovenes de
Primer Trabajo, Escuela de Empresas y Proyecto de Caprinocultura.
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PERU

El Consejo Nacional de Trabajo y Promocién del Empleo es un érgano
consultivo del Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo, segin lo
establecido en el articulo 13 de la Ley N° 27.711, Ley del Ministerio de
Trabajo y Promocién del Empleo, modificado por la Ley N° 28.318.

Constituye el escenario natural de didlogo socio laboral, en virtud de la
composicién tripartita que ostenta. En efecto, se encuentra conformado
por las organizaciones sindicales y gremios empresariales mas represen-
tativos del pais. La representaciéon del Gobierno recae en el Ministro de
Trabajo. Participa también un cuarto grupo integrado por representantes
de las organizaciones sociales vinculadas al Sector Trabajo, también de-
nominado grupo de expertos.

El Consejo tiene competencia para la discusién y concertacion de politi-
cas en materia de trabajo, de promocién del empleo y proteccién social,
en funcién del desarrollo nacional y regional. Asimismo, participa en la
determinaciéon de las remuneraciones minimas. Una de sus comisiones,
segln se verd, tiene competencias en materia de formacién profesional.

El Consejo es visto como “referente importante en el proceso por instau-
rar una cultura de didlogo, participaciéon ciudadana y de consolidacién
de la democracia en el mundo del trabajo”. En concreto, al constituirse el
organismo en el ano 2001 se suscribié una Declaraciéon de Principios que
refleja su misién: “la mejora de la calidad de vida de los trabajadores, el
fomento de relaciones laborales adecuadas y las condiciones apropiadas
para el desempefio eficiente de la actividad empresarial”.

Se dice en el sitio web del Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo
que “esta experiencia fue tenida en cuenta en el Foro del Acuerdo Nacio-
nal, instancia que en las Politicas de Largo y Mediano Plazo ha puesto en
relieve el rol protagénico del Consejo para la institucionalizacion del dia-
logo social y la afirmacién de la democracia. Asi, las politicas de Estado
Cuarta Institucionalizacién del Didlogo y la Concertacién, y Décimocuar-
ta Acceso al Empleo Digno y Productivo, contaron con el respaldo de las
mas importantes fuerzas politicas y sociales del pais para comprometerse
a “fomentar el didlogo y la concertaciéon entre todas las organizaciones
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politicas y de la sociedad civil ...” y de manera particular en el &mbito de
las relaciones laborales a través del Consejo Nacional de Trabajo para la
promocién del empleo, la competitividad de la empresa y el reconoci-
miento de los derechos de los trabajadores”.

En este ambito, el Consejo Nacional de Trabajo y Promocién del Empleo
tiene como objetivo discutir y concertar politicas en materia laboral, con-
tando con la participacién de los actores laborales y el apoyo de la coopera-
cién técnica internacional, a través de la Oficina Internacional del Trabajo.
Entre las Comisiones de Trabajo del Consejo se destacan las de Empleo y
Formacién Profesional.

La Comision Técnica de Empleo se instal6 el 17 de enero de 2001, asu-
miendo la discusién y aprobacién de lineamientos de politica o accién en
temas relacionados con la promocién del empleo, incluyendo el sector
informal o no estructurado, asi como el debate en torno a las condiciones
para la generacion y formalizacion del empleo. A esos efectos ha encara-
do temas como la Version preliminar del “Plan Nacional de Promocion y
Formalizaciéon para la Competitividad y el Desarrollo de las MYPE”; el
informe “Impacto de los Programas Sociales y Proyectos de Inversion
Publica del Sector Publico 2003-2004; y la actualizacion del documento de
trabajo “Sectores y Actividades econémicas con potencialidad en la gene-
racion de empleo”.

La Comision Técnica de Formacién Profesional, por su parte, instalada
en la misma fecha, tiene como objetivo proponer mecanismos legales o
institucionales para la mejora de la competitividad y niveles de
empleabilidad del trabajador.

En este marco se han realizado tres consultorias:
» Elaboracion del Perfil del Proyecto Observatorio Socio Laboral.

* Disefo de mecanismo de actualizacion del diagnostico de formacion
profesional.

* Mapeo del tejido empresarial y laboral en el pais y de la institucio-
nalidad en dos regiones: Ayacucho y Cajamarca
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Los actores sociales, por su parte, apareceran a veces como gestores, cuan-
do no administradores de fondos y hasta ejecutores de acciones de forma-
cion, vias inéditas si se lo compara con la divisién de aguas tradicional entre
el mundo de la formacion y del trabajo.

1.1.2 Formacién y productividad

La formacion profesional es un derecho de los trabajadores. Declaracio-
nes y tratados internacionales, documentos y normas emanadas de los pro-
cesos de integracion regional, y constituciones y leyes nacionales asi lo han
reconocido*, primero como parte del derecho a la educacién, y posterior-
mente en forma singular.

Habitualmente se han planteado los conceptos de derechos/productivi-
dad como términos antinémicos, en razén que la productividad constituiria
un riesgo de debilitamiento de la esfera de los derechos del trabajador y un
mecanismo de saturaciéon del tiempo de trabajo y maximizacion del esfuerzo,
con la consiguiente afectacion para la salud del trabajador. En una demostra-
cién mas de la peculiar funcién de la formacioén en el mundo del trabajo, lejos
de constituir el derecho a la formacién una nocién antindémica a la producti-
vidad, constituye en su lugar un mecanismo de potenciacién insospechado.

Con todo, conviene advertir sobre la dificultad de acordar una nocion
aceptada de productividad. En términos generales puede concebirsela como
la relacion obtenida por un sistema de producciéon o servicios y los recursos
utilizados para obtenerla. También es posible referirla al tiempo empleado,
y entonces la productividad serd equivalente al menor tiempo utilizado para
obtener el resultado deseado.

Junto a los aspectos conceptuales, es también problematica la medicién,
la distribucion de la utilidad que genera, y la mensura de sus diversos com-
ponentes, entre ellos, la formacion. Pese a estas dificultades parece incon-
trastable la importancia de contar con un personal bien formado en cual-
quier estrategia de mejoramiento de la productividad.

4 Barbagelata, Héctor-Hugo (ed.), Barretto Ghione, Hugo, y Henderson, Humberto. El derecho a la
formacion profesional y las normas internacionales. Cinterfor/OIT, 2000.
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La Recomendacién nam. 195 de la OIT efectta reconocimientos expre-
sos a la participacion de la formacion en el incremento de la productividad
(art. 3° c.; art. 4° b.). En este eje, la formacion tiene un doble papel en su
relaciéon con la productividad:

a) asegurar la ejecucion correcta de las tareas y funciones encomenda-

das (con eficacia y eficiencia);

b) hacer posible los procesos de innovacion, ya que los conocimientos

y las competencias requeridas demandan instancias formativas y
adaptativas.

Este vinculo entre productividad y derecho de la formacién profesional
se aprecia igualmente cuando se repara en la dimensién relacional que nece-
sariamente transitan los procesos de elevacion de la productividad: los cam-
bios a introducir en las formas de trabajar y producir, para ser exitosos debe-
ran incorporar mecanismos de informacién, comunicacién y consulta (ne-
gociacion) con los trabajadores. Unas relaciones laborales mas maduras (y la
formacién es un elemento central para su facilitacion) son también un com-
ponente de la productividad, ademés de significar una ampliacion del espa-
cio democratico y una manifestacion de la llamada responsabilidad social
de la empresa.

Pero el vinculo entre productividad y formacion se denota aun mas cla-
ramente si reparamos en que es la persona quien pone en marcha los proce-
sos de trabajo. Aqui advertimos una vez mas la bivalencia de la formacién
profesional: siendo un derecho de la persona, impacta centralmente en la
calidad de la prestacion del trabajo. La formacién se encadena asi en el me-
jor desemperio del trabajador y por esa via hace posible el incremento de la
productividad. Al mejorar el desempefio merced a la elevacion del nivel for-
mativo del trabajador, se contribuye a mejorar la productividad del trabajo,
sin que esa productividad sea el resultado de una intensificacién del esfuer-
z0, nocion tradicional que es justamente la que ha protagonizado la mayor
parte de los debates que sostienen su antinomia con el derecho del trabajo.
Por estas razones, es que no existe antinomia entre el derecho a la formacién
y la productividad en el trabajo; antes bien, la consagracion del derecho a la
formacion profesional lejos de ser antinémica, refuerza la productividad del
trabajo humano.
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El pregonado vinculo formacion/productividad no puede reducirse al
ambito “micro” de la empresa, sino que la misma naturaleza del tema lo
relaciona al comercio internacional y a los procesos de integracion regional
y de libre comercio, que prestan un escenario mas amplio, diversificado y
complejo.

En el caso de la integracion regional se ha reconocido el derecho a la
formacion profesional en sus principales documentos, declaraciones e ins-
trumentos’. Estas instancias de reconocimiento de los derechos sociales han
sido objeto de critica, aduciendo que se trata de un ejercicio meramente
discursivo, casi diletante, si consideramos la falta de aplicabilidad y efectivi-
dad de esos derechos en muchas situaciones. Sin embargo, y sin desconocer
la importancia del problema, el reconocimiento del derecho a la formacion
profesional y otros derechos en las declaraciones y los documentos, deben
antes que nada valorarse no desde una perspectiva “juridicista”, sino que
suponen el reconocimiento y la evolucién de la conciencia social acerca de la
existencia misma de unos derechos fundamentales de la persona actuantes
en el mundo productivo.

En el caso de los tratados de libre comercio, en principio no contenian
normas sobre derechos laborales, y por ello se recurria a “acuerdos comple-
mentarios”. Una evolucion reciente indica que las normas laborales -entre
ellas la formacién profesional- se encuentran previstas en el contenido pro-
pio de los tratados: la formacién profesional figura, por ejemplo, en los com-
promisos y mecanismos de cooperacion laboral Chile - EE.UU.

1.1.3 Formacién como articuladora de la flexibilidad funcional
y el mantenimiento del empleo

Siendo un tema de comun interés para los actores de las relaciones de
trabajo, parece inevitable que en este nuevo contexto la formacion profesio-
nal participe acentuadamente de los espacios de autonomia sindical, a saber,
de la negociacion colectiva, deviniendo por ello en instrumento principal de

5 Ermida Uriarte, Oscar, y Barretto Ghione, Hugo (coord). Formacién profesional en la integracién
regional. Cinterfor/OIT, 2000.
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muchos procesos que genéricamente podemos denominar de dialogo social.
La negociacion colectiva de la formacién no solo ha operado en el campo de
la actualizaciéon de saberes o adaptacion del trabajador a las nuevas formas
de trabajar, sino que ha prohijado, ademads, experiencias de emprendimientos
bipartitos en materia formativa, que financian, sostienen y gestionan en acuer-
do las organizaciones de trabajadores y de empleadores.

El rapido progreso que ha tenido este nuevo contenido de la negocia-
cion, y su inocultable presencia entre el elenco temético de unas nuevas rela-
ciones laborales (de la cual resulta casi su ejemplo paradigmatico), hace que
sea necesario dar un rodeo para ubicar con mayor precisién el lugar que
ocupa la formacion en estos modernos contextos.

En concreto, la formacién configura un contenido casi identificatorio y
definitorio de la nueva negociacion colectiva; entre otras cosas, por su estre-
cha relacién con cierto tipo de flexibilidad muy propia de las formas
innovadoras de organizar el trabajo, como lo es la llamada flexibilidad labo-
ral funcional. En esta direccién, la formacion comporta un elemento central
de estos nuevos encares, posibilitando la adaptabilidad del trabajador a los
cambios en equipo o en gestién del trabajo. En este punto, en este confin
altimo de la relacién de trabajo, la formacion se abre a un abanico de posibi-
lidades y funciones, fundamentalmente si tenemos en cuenta que enfoques
como el de competencias laborales -receptados definitivamente a nivel nor-
mativo de la Organizacién Internacional del Trabajo en la reciente Recomen-
dacion nam. 195, que incluso se ocupa de definirla- comporta justamente
un intento por ajustar capacidades, saberes, iniciativas y liberaciéon de las
energias creadoras del trabajador, a las necesidades de la produccién y a las
exigencias que plantea.

La formacion se convierte asi tanto en un auxiliar o instrumento de las
estrategias empresariales, variable de la posicién competitiva, segtin ya se
expreso, pero también en una condicién inexcusable para el mantenimiento
del empleo del trabajador. Sintetiza de esta manera los dos polos que expli-
can lo ya anticipado: la formacién importa a ambas partes de la relaciéon de
trabajo, pero por razones distintas (aunque no siempre ni necesariamente
contrapuestas).
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1.1.4 Formacion en la negociacion colectiva

En este orden, la formacion resulta un contenido que puede convocar
no solamente a una negociacion colectiva mas completa, sino también mas
acorde con una nocién mas general y compleja del simple intercambio de
remuneracién por trabajo, ejes tradicionales de la dialéctica capital/trabajo.
Al respecto cabe recordar que la negociacion colectiva, a tenor del Convenio
Internacional ntim. 154 comprende todas las negociaciones que tienen lugar
entre un empleador, un grupo de empleadores o una organizacién de
empleadores, con una organizacion o varias organizaciones de trabajadores,
para fijar condiciones de trabajo y empleo, regular las relaciones entre traba-
jadores y empleadores, y regular las relaciones entre las organizaciones de
trabajadores y empleadores. A su vez, esas organizaciones profesionales de-
beran gozar del derecho de libertad sindical, entendido como presupuesto
inexcusable para su accionar; derechos que por otra parte forman parte de la
Declaracion sobre Principios y Derechos Fundamentales en el trabajo de la
OIT (1998). La Declaracion dice justamente que “al incorporarse a la OIT,
todos los miembros han aceptado los principios y derechos enunciados en
su Constitucion y en la Declaracion de Filadelfia” (...) y esos “principios han
sido expresados y desarrollados en forma de derechos y obligaciones espe-
cificos en convenios que han sido reconocidos como fundamentales dentro
y fuera de la organizacion”. Finalmente, declara que “todos los miembros,
aun cuando no hayan ratificado los convenios aludidos, tienen un compro-
miso, que se deriva de su mera pertenencia a la Organizacién, de respetar,
promover y hacer realidad, de buena fe y de conformidad con la Constitu-
cién los principios relativos a los derechos fundamentales”.

El contenido y las modalidades de la negociacion se han modificado en
el tiempo, acompanando e incidiendo en las formas de trabajar y de organi-
zar el trabajo. Hay que recordar al respecto que el modelo tradicional de
relaciones colectivas (“taylorfordista”, por identificarlo de alguna manera)
produjo una negociacion uniformizadora de las condiciones de trabajo, que
homogeneizé el salario “con independencia de las circunstancias especifi-
cas de las empresas, merced también a una ordenacién del tiempo de trabajo
tnica e inflexible y una clasificacion profesional bastante rigida”®. Los con-
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tenidos formativos de esa negociacion no iban mas all4 de la reglamentacién
de ciertas formas de aprendizaje en el lugar de trabajo, o la prevision del
cumplimiento de la cuota preceptiva de aprendices en aquellos paises que
tienen una legislacion en la materia, generalmente como una forma de com-
pletar la curricula en las instituciones de formaciéon profesional a través de
la sucesion de etapas lectivas/productivas o de formaciéon dual.

En la actualidad asistimos a un cambio de signo, puesto que la apari-
cion de clausulas sobre formacién en la negociacién colectiva se constituye
en un indicativo que delata la evidencia de un nuevo relacionamiento entre
los actores. En este orden, la formacion se erige en contenido tipico de la
negociacion de los tiempos del post industrialismo, entendido como etapa
superadora del fordismo, en una dinamica que en el contexto latinoamerica-
no no debe verse como una alteracién radical o sustitucién de uno por el
otro, sino como la coexistencia de modelos, en un juego de variaciones de la
hegemonia en algunos sectores o en algunas empresas.

La nueva negociacién implica que los convenios colectivos “dejen de
responder prioritariamente a un propdsito de equilibrio y uniformacién y se
convierten en instrumentos dirigidos a favorecer una adaptacion flexible de
las condiciones de trabajo a las necesidades empresariales”, y de forma pa-
ralela, se produce la “paulatina sustitucién de los rigidos esquemas fordistas
de organizacién de la producciéon por formas mas grupales, flexibles y
participativas de desarrollo del trabajo”, favoreciendo la asunciéon de un
“protagonismo cada vez mayor de sus funciones organizacional y guberna-
mental sobre su tradicional cometido econémico o de mera regulacién de las
condiciones de compraventa de la fuerza de trabajo”’.

El debate en torno a la rigidez de los “esquemas fordistas” -piénsese,
por ejemplo, en la morosa descripcion de tareas y la consiguiente categori-
zacion- venia en realidad de mucho tiempo atras, atado a una consideracion
de una calificacién profesional también entendida como rigida. Por ello se
ha dicho que los esfuerzos tendientes a superar una organizacion del trabajo
“basada en los limites rigidos de las tareas laborales no constituyen un feno-

6 Villavicencio Rios, Alfredo. La redefinicién de las funciones y los modelos de negociacion colectiva en
los albores del siglo XXI.
7  Villavicencio Rios, ob cit.
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meno nuevo”®, aunque “los cambios que se producen en la actualidad son
diferentes de los anteriores, en sus objetivos y efectos”. Esto porque se en-
cuentran mas centrados en la necesidad de favorecer la competitividad, con
cierta independencia de las consideraciones sobre la “humanizacién del tra-
bajo” o “calidad de la vida laboral”, tipicos programas implementados hasta
mediados del decenio de 1970. Hoy “los actuales intentos de reforma del
trabajo pretenden ante todo optimizar el aprovechamiento de las capacida-
des humanas en un sistema especial de produccién”. Pero “también afectan
a las condiciones laborales en muchos centros de trabajo de manera mas
significativa que en los intentos anteriores, ya que la oposicién a los cambios
es menor debido al mayor poder negociador de los empleadores y a la exis-
tencia de un consenso mas amplio respecto de la necesidad de introducir
reformas”’

Una de las reformas mads persistentemente presentes en estas nuevas
tecnologias organizacionales ha consistido en promover una transformacion
profunda de las relaciones laborales, en tanto se postula la adopcién de dis-
tintos grados de participacién de los trabajadores en la empresa como
suceddnea de una modalidad preexistente que se tenia como secularmente
fundada en el conflicto.

El resultado de estas aproximaciones entre los intereses y las expectati-
vas de los actores, enancadas en estrategias de gerenciamiento de recursos
humanos, receptoras de estas nuevas tendencias (tenidas como co-respon-
sables, ademas, de proporcionar una respuesta adecuada a las demandas
cambiantes de mercados inestables, donde la competitividad es un dato in-
soslayable), es variable, dependiendo de las tradiciones y la configuracién
de los propios actores.

En este aspecto, es necesario recordar que se trata de procesos en trami-
te, que muchas veces se trasmutan en contramarchas, y que dificilmente pue-
dan extenderse y generalizarse a la totalidad del sistema de relaciones labo-
rales. En concreto, debe evitarse toda pretension de universalizar estas expe-
riencias, y es menester ubicarlas en sus justos términos en el nivel de que se

8 Ozaki, Muneto. Negociar la flexibilidad. Funcion de los interlocutores sociales y del Estado. Oficina
Internacional del Trabajo, 2000, p. 42.
9 Ozaki, Muneto, ob. cit. p. 43.
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trate. Asi, en el contexto latinoamericano, coexisten, segtn ya se dijo, planos
diversos de desarrollo de estas experiencias, pudiendo advertirse, en algu-
nos casos, la convivencia de estrategias fordistas y de nuevo tipo aun en un
mismo sector de actividad (lo que entre otras cosas contribuye a fundamen-
tar la radicacién de la negociaciéon por empresa en aquellos sistemas en que
prevalece la negociacion por sector o rama de actividad).

No obstante, no debe ocultarse que en ocasiones esos enclaves y la for-
macion misma entendida como contenido de esas negociaciones o como fe-
némeno més general de las relaciones laborales, se integra a un marco cons-
tituido por un modelo pluralista y conflictivo, lejano de los planteos coope-
rativos.

En efecto, pese a que a priori la formacién profesional parece comportar
un terreno de relativa sencillez para alcanzar acuerdos bipartitos, por resul-
tar un tema de comun interés entre los actores de las relaciones laborales (en
tanto tiene que ver con la productividad pero también con la conservacion
del empleo, atando asi intereses diversos, ademéds de otras razones sobre las
cuales ya resultaria ocioso insistir), y en esa direccion es el contenido para-
digmatico de la nueva negociacién, lo cierto es que ello no la preserva de
integrar un subsistema conflictivo como lo es el laboral.

Asi se desprende de la reciente discusion en el seno de la Conferencia
Internacional del Trabajo en oportunidad de la adopcién de la Recomenda-
cion nam. 195 (2004) sobre Desarrollo de recursos humanos: educacion, forma-
cion y aprendizaje permanente, que ha dejado en evidencia que la formacién
profesional, en su transito hacia la esfera de las relaciones de trabajo, sufre
alguna mutacién que hace deba enmarcarsela en el conjunto de la dindmica
de cooperacién/conflicto que es inmanente a este tipo de subsistemas como
el de las relaciones laborales. En concreto, justamente el tema de la negocia-
cion colectiva de la formacion, desaté inocultables distanciamientos entre
los actores sociales.

Por tanto, es posible ver a la formacién desempenando un papel sinérgico,
de articulador de intereses diversos pero convergentes, pero también como
escenario de una manifiesta tensiéon de esos mismos intereses. La referencia
a la Conferencia Internacional del Trabajo del ano 2004 venia justamente a
medida de estas reflexiones, en tanto, y como se recordara, hubo un radical
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desencuentro entre las posiciones de los actores sociales (y una divisién de
posiciones en los gobiernos) en torno al papel del fomento de la negociacién
colectiva y el didlogo social sobre estos aspectos, que finalmente se zanjo
mediante voto en la Comision respectiva, y cuyo resultado definitivo es el
actual art. 5° lit. f) de la Recomendacién mencionada.

Si bien se lo mira, no podia ser de otra manera. La recepcién de la forma-
cion profesional por los actores del mundo del trabajo no podia dejar de
contextualizarse y re/significarse dentro de un subsistema con légicas muy
propias, entre las cuales el conflicto reconocido y reconducido en una socie-
dad pluralista resulta un elemento central.

Asi las cosas, la recepcion de la formacion profesional como tema cada
vez maés relevante de las relaciones laborales en los distintos niveles (empre-
sa, sector de actividad, etc.) hace que cobre una dimensién nueva, a veces en
pro de la obtencién de acuerdos, merced a su asumido cardcter de ambivalente
factor de interés para ambos actores, a veces en medio del fuego de los deba-
tes y el conflicto, contenido o declarado. En todo caso, es probable -no es
éste el momento- efectuar una doble consideracion del fenémeno, en razén
que la formacién asume, es cierto, ciertas notas de las relaciones laborales,
pero también contribuye a transformar esas relaciones en la busqueda de
espacios comunes de desarrollo de una nueva forma de encarar el fenémeno
laboral en sus diversas aristas (productividad, competitividad, formacién
continua, adaptabilidad, empleabilidad, competencias, etc.).

El estudio de la pregonada presencia de la formacion profesional en el
mundo del trabajo, y mas precisamente en las relaciones de trabajo y el dié-
logo social entre los protagonistas de esas relaciones, no debera soslayar las
particularidades nacionales de los sistemas en que se asienta. La negociacion
colectiva, como pilar de las relaciones de trabajo, y el tripartismo, como ins-
trumento que a menudo concierta la participacion institucional de los acto-
res en la formacién profesional en América Latina (amén del cobertor més
general del didlogo social, como comprehensivo de las diversas modalida-
des que se producen en las relaciones laborales) estan sujetas a la conforma-
cion que tienen los diversos sistemas, y por ello se ha dicho que “son expre-
sion muy fiel de la sociedad en que operan, de sus caracteristicas y de las
relaciones de poder entre los diferentes grupos de intereses. Es imposible
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comprender las relaciones de trabajo si no se entiende la forma como se esta-
blecen y cumplen las reglas y se adoptan las decisiones en la sociedad de
que se trata”"

Los sistemas de relaciones laborales, escenario en que se produce el en-
cuentro de formacién y trabajo, no solo tienen que ver con conciliacién de
intereses divergentes. Schregle', en un estudio comparativo internacional,
sefiala que corresponde destacar en la caracterizacion de los sistemas de re-
laciones laborales la importancia de actitudes, valores, emociones, ideolo-
glas, sentimientos e incluso religiones” y “en tltima instancia, las relaciones
de trabajo pueden comprenderse y explicarse solo como emanacion de to-
dos los rasgos caracteristicos de una sociedad determinada: econémicos y
juridicos, politicos y culturales, racionales e irracionales”.

Esta razon explica que en muchos trabajos sobre negociacién colectiva y
formacién profesional, se incursione primero por un cierto detalle acerca del
marco juridico aplicable en materia de derecho colectivo y de descripcion
del sistema de relaciones laborales y de los actores de esas relaciones'?, para
recién luego ingresar al estudio del didlogo social y la formacién profesional
propiamente dichos.

1.2 Un comiin denominador de la formacion:
la participacion y el dialogo social

Hay un cierto denominador comun en los diversos perfiles anotados
lineas arriba, puesto que en esa naturaleza hipertextual, la formacién convo-
ca a una multiplicidad de actores participes de los espacios anotados; en esa
confluencia, formadores, trabajadores, empresarios, investigadores y acto-
res gubernamentales comparten responsabilidades de distinta magnitud.

Las instituciones de formacién profesional en Latinoamérica dan cuen-
ta con total pertinencia de esa experiencia participativa y plural.

10 Schregle, Johannes. “Relaciones de trabajo comparadas: escollos y posibilidades”. Revista In-
ternacional del Trabajo vol. 100 nim. 1, 1981, pag. 37.

11 Schregle, Johannes, ob. cit.

12 Asiocurre y puede verificarse, por ejemplo, en los estudios de la serie Aportes para el didlogo
social y la formacién, de Cinterfor/OIT.

26



Formacién profesional en el didlogo social

Esa confluencia se encuentra consignada en la Recomendacién ntm.
195.

Basta para comprobar el aserto recordar que el art. 4 lit. b) expresa que
los miembros deberian “reconocer que la consecuciéon del aprendizaje per-
manente deberia basarse en un compromiso explicito: por parte de los go-
biernos, de invertir y crear las condiciones necesarias para mejorar la educa-
cion y la formacion en todos los niveles; por parte de las empresas, de for-
mar a sus trabajadores, y, por parte de las personas, de desarrollar sus com-
petencias y trayectorias profesionales”. Y todavia: los miembros deberian
“definir, con la participacién de los interlocutores sociales, una estrategia
nacional de educacién y de formacién, y crear un marco de referencia para
las politicas de formacién en los planos nacional, regional y local, asi como
en los planos sectorial y de la empresa” (art. 5.).

La recurrencia en la participacion de los actores es palmaria en la Reco-
mendacion ndm. 195 y comporta a nuestro juicio una de las diferencias mas
notables con la normativa “oitiana” hasta entonces vigente®®, mucho mas
dependiente del quehacer estatal, tal como puede observarse si se repasa
someramente la anterior Recomendacién nim. 150 y aun el Convenio Inter-
nacional nam. 142.

La Recomendacion no hace otra cosa, en realidad, que recoger un dato
que podemos encontrar en la practica de todos los niveles de la formacion:
acuerdos a nivel de empresa, sector de actividad, institucional, regional, y
aun en pactos sociales nacionales, en que ingresa a la consideraciéon de los
actores a través de su incidencia en el empleo y la productividad. En este
altimo punto, debe advertirse que algunos de estos acuerdos sociales confi-
guran no otra cosa que un programa que se trasmuta luego en un desarrollo
normativo de rango legal, “consensuado” en su origen, que también consa-
gra acciones o previsiones en materia de formacién profesional. El inventa-
rio exhaustivo de situaciones dista de ser un objetivo de estas lineas, pero de
modo muy general debe todavia anotarse que en algunos paises existe una
normativa de soporte de estas practicas participativas en la formacion, a ve-
ces de tipo constitucional, como en Colombia (en que el empleador es conce-
bido como co/formador), a veces mediante la reforma de los cédigos o leyes

| 13 Barretto Ghione, Hugo. Recomendacién 195 de OIT. Temas, enfoques y actores. Cinterfor/OIT, 2005.

27



Hugo Barretto Ghione

laborales, como el caso argentino (mediante la introduccién de normas so-
bre formacion en la ley de contrato de trabajo) y Chile (promocion de la ne-
gociacién en comités bipartitos de capacitacion).

El trabajo que sigue abordard justamente las mas notorias experiencias
de indole participativa existentes en la region, partiendo de las pioneras ins-
tituciones de formacion profesional, que consagran formas de involucra-
miento de trabajadores y empleadores en el plano directivo y de conduc-
cion, hasta los mecanismos maés capilares de negociacion colectiva a nivel de
la empresa, repasando los acuerdos sociales marco sobre empleo y
competitividad, los procesos de integracion regional y los més recientes arre-
glos a nivel regional, municipal, etc.

Tan ambicioso programa, que se propone ser solo indicativo, sin preten-
sion de taxatividad alguna, tiene como finalidad declarada desde ya, la de
denotar la actualidad e importancia que tiene la formacién profesional en
las politicas sociolaborales y en el didlogo social en sus mas diversas expre-
siones. Una importancia hasta hace algunos afos tenida como de segundo
orden, en tanto la formacion aparecia en la consideracion general de los ac-
tores como un tema de escasa atencion estratégica y confinada, en el mejor
de los casos, a unas experiencias de participacion institucional que muchas
veces quedaban en el plano “macro”, sin que significara un efecto en casca-
da hacia el interior de las organizaciones.

1.3 Formacién y politicas de empleo y seguridad social

El inventario de hipertextualidades de la formacién no estaria completo si
no menciondramos su funcién como instrumento de politica social y de se-
guridad social.

Como politica social, contribuye al cumplimiento de los objetivos y prin-
cipios basicos indicados en el cap. I del Convenio Internacional del Trabajo
num. 117, que dice “Toda politica deberd tender en primer lugar al bienestar
y al desarrollo de la poblacién y a estimular sus propias aspiraciones para
lograr el progreso social” y que “Al elaborarse cualquier politica de alcance
mas general se tendran debidamente en cuenta sus repercusiones en el bien-
estar de la poblacién”.
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Mas en particular, la formacion resulta una politica activa de empleo,
entendida como un conjunto de mecanismos y acciones cuyo objetivo es lo-
grar la insercién o reinserciéon de la persona en el mercado de trabajo, por
oposicion a las llamadas politicas pasivas, que se limitan a contrarrestar, en
quien las padece, las consecuencias de la situaciéon de desocupaciéon'

Se ha sefalado que la formacién profesional es un componente esencial
de toda politica de empleo, en cuanto favorece el acceso al empleo y su con-
servacion, ademas de facilitar la recolocacién en caso de desocupacién®.
Ermida Uriarte' ha identificado las principales normas de la OIT sobre po-
liticas de empleo que incluyen disposiciones sobre formacion, a saber: arts.
5.1,5.3,14.2.b, 15, 34.2.b y 34.3 del Convenio 122, 14.2.b y 15 de la Recomen-
dacion 122, y 22.a, 22.b y 38.b de la Recomendacion 169, asi como los arts. 1
y 3 del Convenio 142.

Segun se verd, la formacién en estos casos se vincula con los servicios de
empleo y colocacién (y aun en programas de empleo directo o de politicas
tendientes a evitar la exclusion), potenciando a la persona en términos de su
empleabilidad, locucién recientemente definida en la Recomendaciéon ndam.
195 como referida a “competencias y cualificaciones transferibles que re-
fuerzan la capacidad de las personas para aprovechar las oportunidades de
educacién y de formacién que se les presenten con miras a encontrar y con-
servar un trabajo decente, progresar en la empresa o al cambiar de empleo y
adaptarse a la evolucion de la tecnologia y de las condiciones del mercado
de trabajo” (art. 2.d del cap. I).

La relacion estrecha entre empleo y formacion estd materializada en una
serie importante de disposiciones de la recomendacién mencionada, en es-
pecial, en el capitulo V sobre “formacién con miras al trabajo decente y la
inclusion social”, que insta a que los miembros reconozcan “la responsabili-
dad fundamental que incumbe a los gobiernos en lo que atafie a la forma-
cion de los desempleados, de los que aspiran a incorporarse o reincorporar-

14 Grana, Gonzalo. Politicas de empleo, formacion y didlogo social. Discusion conceptual y aproximacion
empirica al caso uruguayo. En la serie Aportes para el didlogo social y la formacion nam. §,
Cinterfor/OIT, 2002.

15 Ermida Uriarte, Oscar. “Formacion profesional y seguridad social”. En Informe de Seguridad
Social nam. 3, 2003, p. 7.

16 Ob.cit. p. 11.
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se al mercado de trabajo y de las personas con necesidades especificas, a fin
de desarrollar y mejorar su empleabilidad valiéndose, entre otras medidas,
de incentivos y ayudas para que se aseguren un trabajo decente en los secto-
res privado y publico”.

En el &mbito de la seguridad social, la falta de formacion puede consti-
tuirse en uno de los riesgos a ser cubiertos por la seguridad social’. Asi,
poseer una insuficiente u obsoleta formacién profesional, o directamente
carecer de ella es, actualmente, un riesgo social grave: “ello es asi, en tanto y
cuanto la falta de formacién apropiada (al inicio o a lo largo de la vida acti-
va), aparece como una contingencia que expone al que la padece a tener
menores posibilidades de acceder a un trabajo conveniente, menores posibi-
lidades de conservar su empleo en los casos de reduccién de personal y,
desde luego, inferiores expectativas de promocién. Del mismo modo, la fal-
ta de suficientes y apropiadas ofertas de formacion puede obstaculizar, por
tiempo indeterminado, la salida de una situacién de desocupacion o
discapacitacién a quien, para lograrlo, precisa una nueva calificaciéon”"®.

La formacién debe asociarse a la insercién laboral, y de hecho asi ha
ocurrido en muchos programas, particularmente aquellos destinados a jo-
venes en situacion de desventaja. En algunos paises como Chile, Uruguay,
Perd, etc., se adopt6 la matriz del “projoven”.

Gallart"” ha resumido estos programas de apoyo a la insercién de acuer-
do a las siguientes caracteristicas: financiacion del Estado; convocatoria a
licitacién por las entidades capacitadoras ejecutoras; necesidad de coordina-
cion con las empresas para disefar cursos y realizar pasantias, y “mecanis-
mos muy avanzados de control que implican fuertes castigos pecuniarios si
no se cumplen las condiciones”. Con todo, las evaluaciones de esos progra-
mas luego de afios de implementacion constituye un sugestivo “debe” de
las politicas sociales.

17 Ermida Uriarte, Oscar. “Formacién profesional y seguridad social”. En Informe de Seguridad
Social nam. 3, 2003, p. 7.

18 Barbagelata, Héctor-Hugo. “A propésito de las afinidades, las conexiones y la integracion de la
formacién profesional y la seguridad social, en tiempo de privatizaciones”, en Las reformas de la
seguridad social en Iberoamérica. AAVV. Citado por O. Ermida Uriarte, ob. cit. p. 8.

19 Ob. cit, p. 217.
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Gallart reconoce que “un aspecto no suficientemente contemplado en
este rubro de experiencias es el acompafiamiento a los usuarios en su inser-
cion laboral. Es comtin que los obstaculos para la inserciéon no se deban solo
a la deficiencia de las competencias de los trabajadores, sino también a la
falta de capital social para obtener y conservar trabajos no marginales”.

La Resolucioén relativa al empleo de los jovenes, adoptada por la Confe-
rencia Internacional del Trabajo en su 93* reuniéon (2005), ha resumido los
elementos esenciales de toda politica destinada a fomentar la empleabilidad
de los jovenes.

Dice al respecto que “la educacion, la formacién profesional, las capaci-
dades basicas, incluidas la alfabetizacion y la aritmética elemental, los servi-
cios del mercado de trabajo, la experiencia profesional, y la concienciaciéon
de los derechos laborales y la seguridad y salud en el trabajo, son elementos
esenciales de toda politica integral destinada a fomentar la empleabilidad
de los jovenes”?. Mas adelante indica que “las autoridades en materia de
educacién y formacién deberian intentar:

* integrar capacidades bésicas como la alfabetizacién, la aritmética
elemental y, en la medida de lo posible, los conocimientos tecnolo-
gicos, en la educacion, y dotar asi a los estudiantes de una base para
el mundo del trabajo;

* incorporar la orientacion y el apoyo profesionales, el conocimiento
de la industria, las relaciones laborales y cuestiones de trabajo esen-
ciales, como la seguridad y la salud en el trabajo, a los primeros
afos de los planes de estudio;

* fomentar el acceso a las carreras y su desarrollo, mediante el reco-
nocimiento del aprendizaje previo para facilitar la movilidad de un
programa educativo a otro y la transferencia de las competencias y
los créditos educativos pertinentes; y

* lograr que la educacién responda mejor a las necesidades del merca-
do de trabajo, a través de la colaboracion directa de los educadores
con los asociados del sector, asi como del fomento de las relaciones
entre los estudiantes y el sector. Los programas que en los tltimos

20 Resolucién relativa al empleo de los jovenes, adoptada en la 93* reunién de la Conferencia
Internacional del Trabajo, ntm. 33.
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afos de enseflanza combinan el aprendizaje con el trabajo o la expe-
riencia laboral pueden contribuir a acercar a los estudiantes y
empleadores”.

I.4 La formacion como hecho tecnolégico y educativo

Una segunda direccién actual de la formacion estd compuesta por su
vinculo con los procesos de innovacién, desarrollo y transferencia tecnolo-
gica, traducidos en la incorporacién a los servicios de formacion y capacita-
cion de algunas instituciones, de acciones de investigacion y desarrollo, asis-
tencia técnica e informacion tecnolégica. En este caso nuevamente asistimos
a un despliegue de efectos de la formacion en varias perspectivas: hacia el
mundo productivo, hacia el académico y hacia la propia institucionalidad
de las entidades de formacién, que transforman su metodologia y presencia
en el medio productivo, transformandose a su vez.

COSTA RICA - INA
Nucleos de Formacion y Servicios Tecnolégicos

El Instituto Nacional de Aprendizaje, de Costa Rica, ha asumido tareas
de asesoria y apoyo a productores de distintos sectores, tareas éstas que
han sido organizadas en la figura de los Ntcleos de Formacién y Servi-
cios Tecnolégicos. Dichos nticleos poseen un enfoque sectorial y tienen
por objetivo fortalecer los sectores productivos de bienes y servicios, pro-
porcionando a las empresas opciones de capacitacion, transferencia de
tecnologia, asistencia técnica, informacién tecnolégica, desarrollo de pro-
yectos y prototipos, entre otros, con el propdsito de contribuir a incre-
mentar sus niveles de calidad, productividad y competitividad. Se trata
de unidades desconcentradas técnicamente que facilitan la convergencia
de diferentes actores y recursos, facilitando el didlogo y la cooperacion, a
la vez que habilitan un conocimiento mas profundo y sistematico de la
realidad sobre la cual se pretende actuar.
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EL SALVADOR - INSAFORP

El Sistema de Formacién Profesional en El Salvador estd compuesto por
dos partes fundamentales: la demanda y la oferta de servicios de capacita-
cion.

La demanda puede provenir de dos fuentes: de la poblacién desempleada
y subempleada, o de las empresas. Estas dos fuentes pueden solicitar la
capacitacion directamente a la institucién, o por medio de organismos
intermedios que coordinan con el INSAFORP para que se gestione la ca-
pacitacién solicitada.

Los organismos intermedios que gestionan capacitacion para las empre-
sas son: las camaras, gremiales, asociaciones, comisiones técnicas aseso-
ras, comités, grupos de trabajo o comités de Unidades de Capacitacion
Empresarial. Para gestionar capacitacién dirigida a la poblacion
desempleada o subempleada, existen los comités de Apoyo a la Forma-
cién Profesional (CAFORPROS).

Por otra parte, los oferentes de servicios de capacitacién son principal-
mente la red de centros colaboradores, las empresas de capacitacion y los
capacitadores independientes, quienes ejecutan las capacitaciones solici-
tadas por la poblacién y las empresas. En cuanto a la oferta, también exis-
te un organismo intermedio llamado Comité de Centros Colaboradores,
el cual coordina a la Red de Centros Colaboradores con el INSAFORP,
para la ejecucion de las acciones de capacitacion.

Ello ha provocado cambios en lo metodolégico y en el relacionamiento

mismo de las instituciones con el sector privado, en la medida en que han
debido abrir sus servicios y encares a enfoques sectoriales, mas cercanos a las
necesidades y la evolucién tecnolégica de la produccion en lo referido a equi-
pos, materiales, etc. Por otra parte, estas asociaciones y arreglos con el sector
privado han significado también un fluido didlogo entre formacién y mundo
del trabajo, desde una perspectiva desagregada, horizontal, novedosa tanto en
su temédtica como en los instrumentos de que se sirve para su implementaciéon
(comités sectoriales, centros o servicios tecnoldgicos, etc.) que determinan la
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participacion plural de una serie de actores del mundo del trabajo, la investi-
gacion, la formacion, etc. Hay en todo ello una inocultable y novedosa cerca-
nia y una mayor consideracion hacia la demanda formativa, invirtiendo el
tradicional sentido de las decisiones y orientaciones en la materia, generan-
do un fermental didlogo entre los participes de la produccion.

Queda en este rapido repaso de las multiples dimensiones que adopta el
fenémeno de la formacién una dltima mencién a lo que se ha denominado
la formacién como hecho educativo.

El vinculo entre educacién y formacién ha sido motivo de agudas re-
flexiones y disquisiciones, no siempre pacificas, sobre su relacién y perti-
nencia, pero mas alla de esos debates, corresponde acordar que la actividad
formativa es una modalidad de la educacion entendida en un sentido gené-
rico. Asi, se ha dicho” que “probablemente el mayor desafio al que se en-
frentan actualmente tanto el sistema educativo como el de formacion, sea el
de adecuar y actualizar los contenidos curriculares y las certificaciones ofre-
cidas a los nuevos petfiles laborales que han surgido como consecuencia de
las transformaciones en el mundo productivo y del empleo”.

Ocurre que vivimos en la llamada “sociedad del conocimiento” o “de la
informacién” y bajo esas denominaciones se cobijan una serie de fenémenos
que impactan sobre la formacion y la educacién, que no quedan indemnes
frente a estos profundos cambios; pero esa genérica denominacién también
oculta su contrapartida, como lo es la pobreza y la exclusion social, en las
cuales la educacion y la formacién también tienen un papel a desempenar,
esta vez como componentes de un programa hacia el trabajo decente.

Esa especie de intersecciéon entre el mundo educativo y el de la forma-
cién, compuesto por comunes exigencias de actualizacion de conocimientos,
apertura a la consideracion de lo actitudinal, valorativo y creativo en el edu-
cando (y en el trabajador, por extension), y la definitiva (?) conceptuacioén de
la formacién como un proceso continuo a desarrollar durante toda la carrera
laboral, se distancia de aquella concepcién que situaba a la formacién en una
etapa vital bien individualizada; o sea, se distancia de las prescripciones que
sentenciaban que la formacion se realizaba “de una vez y para siempre”. Hoy

| 21 Weinberg, P. D. ob. cit. p. 193.
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el aprendizaje permanente, de acuerdo a la Recomendacion nam. 195,
“engloba todas las actividades de aprendizaje realizadas a lo largo de la vida
con el fin de desarrollar las competencias y cualificaciones”, y resulta un
insumo sustantivo de las politicas de desarrollo de recursos humanos, ya
que, dice el instrumento normativo, “los paises miembros de la OIT deberian
facilitar el aprendizaje permanente y la empleabilidad”, y tomar una serie
“de medidas de orden politico destinadas a crear empleos decentes y a alcan-
zar un desarrollo econémico y social sostenible” (art. 3 lit. b).

Algunos enfoques muy recurridos, como el de formacién por competen-
cias laborales, entendidas como “los conocimientos, las aptitudes profesio-
nales y el saber hacer que se dominan y aplican en un contexto especifico”
(art. 2.b. Recomendaciéon ntum. 195), constituyen también mediaciones entre
la educacién y la formacién, sometidas ambas a exigencias similares. Por otra
parte, la asuncién del enfoque de competencias laborales ha provocado, tam-
bién, la participacion mas profunda de los actores en su normalizacién, como
ocurre en la experiencia de instituciones como el SENA y el INTECAP.

Maés en general, la educacion y la formacién previa al empleo compar-
ten una serie de desafios sefialados por la Recomendacién nam. 195 en or-
den a: a) mejorar el acceso con el fin de incrementar la empleabilidad y faci-
litar la inclusién social; b) desarrollar enfoques no formales, en especial para
los adultos; c) fomentar el uso de nuevas tecnologias de la informacién y la
comunicacién aplicadas a la adquisicién de conocimientos y la formacion;
d) asegurar la provision de informacién y orientacién laboral; e) asegurar la
pertinencia y el mantenimiento de la calidad de los programas de educaciéon
y formacion previa al empleo; y f) asegurar el desarrollo y la consolidacion
de sistemas de educacién y formacién profesional que ofrezcan oportunida-
des adecuadas para el desarrollo y la certificacion de las competencias que
requiere el mercado de trabajo.

En todo caso, y como tratard de demostrarse, hoy la formacién profesio-
nal constituye uno de los pocos ejemplos de contenidos y practicas realmen-
te innovadoras de un fenémeno que podemos resumir en el término no siem-
pre preciso -por demasiado abarcativo- de didlogo social.
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II. FORMACION PROFESIONAL
en el DIALOGO SOCIAL.
Pero ;A QUE LLAMAMOS DIALOGO SOCIAL?®

Decir que la formacién profesional constituye hoy un componente sig-
nificativo de las relaciones laborales y que resulta un contenido habitual del
dialogo social entre los actores, supone tener en claro la nocién de didlogo
social por ser el espacio en el cual se producen esas relaciones.

El problema surge cuando se repara en que la reciente aparicion del tér-
mino didlogo social no ha permitido un suficiente asentamiento conceptual.
Puede decirse que no hay un acuerdo general sobre su significado, o mas
bien sobre sus contornos, quiza debido justamente a su relativa novedad. En
efecto, en el pasado lo usual era referir a la “concertacion social” o al “pacto
social” entre organizaciones representativas de trabajadores y empleadores
y el Estado. El didlogo estaba sobrentendido, pero no constitufa un estadio
en si mismo que justificara su validacion; era tratado, al parecer, como un
simple transito hacia los acuerdos definitivos, de gran trascendencia politica
e institucional, y el proceso y los procedimientos quedaban en la sombra, sin
que merecieran reflexién alguna. El énfasis de los estudios era puesto en los
protagonistas de esos acuerdos, en los contenidos y resultados obtenidos, en
su alcance obligatorio y en los efectos y desarrollos que provocaba. Quiza
fue la trascendencia de muchos de estos acuerdos, que se traducian en gran-
des pactos para asegurar el transito hacia la democracia y la paz social en
paises que habian atravesado periodos de autoritarismo, lo que contribuy6 a
reparar fundamentalmente en los resultados de esas experiencias.

Aun cuando esta interpretacion “histérica” de la falta de estudios sobre
el didlogo fuera plausible, lo cierto es que tampoco encarar el tema en forma

1 El presente capitulo reproduce en parte el publicado por el autor en la revista Gaceta Laboral,
Maracaibo, vol. 11 num. 1, enero - abril 2005: “;Interlocutores y didlogo social o sindicatos y
negociaciéon? (una pregunta y otras cuestiones sobre ética, derechos y mundo del trabajo)”.
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casi exclusiva sobre los procedimientos -como parece entronizarse a partir
del empleo universal del enunciado didlogo social- constituye una perspecti-
va adecuada, pecando de insuficiente y parcial. Pero antes de tomar por de-
finitiva esta aseveracién, conviene repasar algunos aportes teéricos que se
han hecho para definir el didlogo social, para luego enmarcarlo en los esce-
narios en que la formacién profesional es objeto de tratamiento: las relacio-
nes laborales, la institucionalidad de las entidades de formacién, y més en
general, en otros ambitos como el regional y local.

En una primera aproximacion, debe decirse que la OIT lo incluye como
componente de primer orden del concepto de trabajo decente, y reciente-
mente como parte del programa para “superar la pobreza mediante el traba-
jo”2.

Ermida Uriarte® advierte que en el lenguaje comun, en el politico y en
diversos documentos internacionales se supone su contenido pero no se lo
define: en definitiva, el didlogo social puede traducirse en un simple “inter-
cambio de impresiones”. Ciertamente, la ausencia de una nocién precisa de
dialogo social permite incluir en el mismo a “todas las formas de relaciéon
entre actores, distintas al conflicto abierto”, parece concluir el autor.

Asi, dialogo social aparece como una expresion méas débil en compara-
cion con las anteriores, en tanto no prejuzga sobre su resultado, sino que
antes bien se presenta como un procedimiento para encarar la comunicaciéon
entre los actores sociales.

Esta especie de “pensamiento débil”* que esta en el trasfondo de la ex-
presion, se denota también en la designacién de los participes, denomina-
dos ahora como interlocutores, en desmedro de los aspectos sustantivos o
materiales, si se tiene en cuenta que los términos tradicionalmente emplea-

2 Memoria del Director General a la 91* reunion de la Conferencia Internacional del Trabajo.

3 Ermida Uriarte, Oscar. “Didlogo social: teoria y practica”. En revista Derecho Laboral T. XLIV N°
209, pag. 60.

4 La expresion tiene un significado de raigambre filoséfica relativamente reciente. En este caso se
emplea el término en forma no totalmente ajustada, aunque alguna de las caracteristicas del
pensamiento débil resulte pertinente, como el de “hacernos mirar de una forma nueva y mas
amistosa a todo el mundo de las apariencias, de los procesos discursivos y de las formas simboé-
licas, y a verlos como ambito de una posible experiencia del ser”. Ver al respecto la compilacion
de Gianni Vattimo y Pier Aldo Rovatti: El pensamiento débil. Catedra. Madrid. 1995, pag. 14.
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dos en el ambito de las relaciones laborales eran “organizaciones de trabajado-
res” o de “empleadores”, o directamente “sindicatos” y “empresarios”.

Dialogo social revela, en realidad, un origen més procedimental que sus-
tantivo, de atencién mayor a las formas que a los contenidos, de privilegiar
la argumentacion y el debate en la construccién de las voluntades, lo cual lo
vincula en forma inequivoca con corrientes de la teorfa social y la filosofia
actual como lo son la ética del discurso, la busqueda de los consensos, la
democracia deliberativa y la ética comunicativa.

II.1 La participacién de los interesados en la construccién de los consensos

En este sentido, el didlogo social como manifestacién de la ética comuni-
cativa, trata de asegurar la generacion de acuerdos que contemplen la diver-
sidad de intereses en forma participativa, de acuerdo a la lectura del princi-
pal de los tedricos de la ética comunicativa, Jurgen Habermas.

Dice este autor que tal planteo descarta que, para la formulacién de so-
luciones a la accién colectiva de la sociedad, el experto deba situarse en una
posicion ficticia, que excluya las posiciones de poder e ignore cada una de
las posiciones que habré de tener en el orden social futuro (aqui aparece su
critica a Rawls), sino que “en lugar de proponer a todos los demds una maxi-
ma como valida y que quiero que opere como una ley general, tengo que
presentarles mi teoria al objeto de que quepa hacer la comprobacién
discursiva de su aspiracion de universalidad (...) El peso se traslada desde
aquello que cada uno puede querer sin contradiccién alguna como ley gene-
ral, a lo que todos de comiin acuerdo quieren reconocer como norma universal®”

Esta ética argumentativa constituye también una forma de legitimar los
resultados del discurso, en tanto las normas solo son vélidas si consiguen la
aprobacion de todos los destinatarios, ya que “se excluyen como invalidas
aquellas normas que no consiguen la aprobacion cualificada de todos los
posibles destinatarios®”. Asi, “una norma tnicamente puede aspirar a tener
validez cuando todas las personas a las que afecta consiguen ponerse de

5 Habermas, Jirgen. Conciencia moral y accion comunicativa. Peninsula. Barcelona, 1998, pag. 88.
6 Habermas, op. cit. pag 83.
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acuerdo -en tanto participantes de un discurso préctico- en que dicha nor-
ma es valida”’.

Se trata de una ética de los procedimientos mas que de los contenidos:
“por tanto, una teoria que se extiende a &mbitos de contenido -como la teo-
ria de la justicia de Rawls- debe entenderse como una aportacion al discurso
que se da entre ciudadanos”®, o sea, “la aportaciéon de un participante en la
argumentacion a la construccion de la voluntad discursiva sobre las institu-
ciones fundamentales del capitalismo tardio””.

La participacion del conjunto de los afectados (piénsese en el ambito de
las relaciones laborales) posibilita superar las limitaciones de la perspectiva
monolégica (unilateral), en la que la universalizacion de los preceptos que-
da librada al ejercicio portador de esa racionalidad.

Ahora no se trata solamente de un “experimento mental” por el que
unilateralmente se consideran y resuelven los intereses afectados por la nor-
ma, sino de escuchar a los interesados', gracias al cumplimiento de lo que
Habermas llama postulado de universalidad: “regulaciéon de una materia con
igual consideracion de los intereses de todos los participantes' ”. El postula-
do se fundamenta segtin las reglas de la argumentacion, por lo cual, en defi-
nitiva, la ética del discurso puede formularse diciendo que uinicamente pue-
den aspirar a validez aquellas normas que consiguen la aprobacion de todos los par-
ticipantes.

Pero tratandose de una ética de los procedimientos, y en su condicién
de regla de argumentacién, no prejuzga ninguna relaciéon de contenido: to-
dos los contenidos han de hacerse posibles de discursos reales, y como tales,
forman parte de la intersubjetividad. Los sujetos, libres de coaccién, argu-
mentardn en procura de obtener un consenso y por consiguiente, formular
una regla que sea aceptada por todos (condicién de legitimidad).

7 Habermas, op. cit., pag. 86.

(o]

Habermas, op. cit., pag. 118.

9 Habermas, op. cit., pag. 87.

10 Andreoli, Miguel. “Los limites de la ética del discurso en cuestiones de justicia”. Cuadernos
del CLAEH, 2° serie, afio 18, 1993/1-2 pag. 45.

11 Habermas, op. cit. pag. 86.
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I1.2 Presupuestos del didlogo social:
reglas basicas para los sujetos participantes

En la ética comunicativa los sujetos de dialogo, por medio del lenguaje,
desempefian la coordinacion de la accién social'?, pero por definiciéon los
participantes no pueden soslayar el presupuesto de que la estructura de su
comunicacion excluye necesariamente toda coaccion que influya sobre el proce-
so de comprension.

Las reglas basicas del proceso comunicativo y deliberativo serian:

a) la inclusién de todos los sujetos con capacidad para participar en
condiciones de simetria;

b) laigualdad de oportunidades para expresarse y garantias suficien-
tes para contribuir y poner de manifiesto los argumentos propios;

c) el acceso y derecho a la participacion sin ningan tipo de coaccién.

El dato es fundamental para comprender la teoria de la accién
comunicativa: para Habermas, las reglas basicas sefialadas no comportan
simples convenciones, sino que constituyen presupuestos inexcusables de
la participacion®.

I1.3 Critica del enfoque comunicativo

El enfoque de la ética comunicativa se revela en opinién de algunos cri-
ticos como insuficiente y prescindente de ciertos fenémenos inmanentes a
las relaciones de trabajo como para tener un alcance explicativo del didlogo
social™.

En concreto, debemos referirnos a tres 6rdenes de factores que patenti-
zan las criticas que pueden hacerse a estos enfoques:

12 Rebellato, José Luis. La encrucijada de la ética. Neoliberalismo, conflicto norte-sur, liberacion. Nordan,
Montevideo, 2* ed. 2000, pag. 99.

13 Habermas, op. cit.,, pags. 112 - 113.

14 Y esto, con independencia de quienes observan que estos planteos ético/comunicativos adole-
cen de una visién “eurocentrista”, segin ciertos criticos.
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La falta de contenidos materiales de justicia social

Se ha dicho que la racionalidad procedimental conduce a un discurso
de caracter abstracto y procedimental, insuficiente en relacién al ejercicio
concreto de la justicia social, para lo cual deberia contener criterios indis-
pensables para definir una justicia en sentido material®.

La asimetria de los participantes

La ilusion de prescindir de la coaccién encubre -en la esfera de las rela-
ciones laborales- la naturaleza disimil de los actores. En concreto, en el mundo
del trabajo la construcciéon misma de un segmento del derecho al que se
denomina “derecho laboral”, se justifica precisamente por la existencia de
sujetos parte de una relacion entre desiguales. La asimetria de los actores ha
originado inclusive que los derechos laborales adquirieran la categoria de
derechos constitucionales a partir de la constitucién mexicana de Querétaro
de 1917 y la alemana de Weimar de 1919, y aun fueran reconocidos como
derechos fundamentales en diversos tratados internacionales y en la obra
normativa y préactica de la OIT.

Este elemento central en las relaciones de trabajo no es abiertamente
reconocido y recogido por la teoria comunicativa, que en su afdn de fijar
reglas para el intercambio y posibilitar el consenso social, no repara sufi-
cientemente en que el trabajador es el sujeto hiposuficiente de las relaciones
de trabajo. Esta opacidad de la asimetria de los participantes en el dialogo que
presenta la teoria comunicativa, es resultado del ocultamiento general que
hace del diferendo.

Consensualismo y conflicto

Atendiendo a estas vicisitudes, el consensualismo “a secas” puede trans-
formarse en la negacién de la conflictividad social’® y del pluralismo de los
valores que es consustancial a la democracia moderna.

15 Rebellato, op. cit., pag. 123.
16 Rebellato, op. cit., pag. 141.
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IL.4 El lugar de la formacion en el didlogo social:
espacio institucionalizado e instrumento para su fomento

Como puede verse, si bien el didlogo social es un valor aceptado, y que
merece ser promovido y alentado, en su fundamento y alcance inciden con-
cepciones e interpretaciones diversas, no ajenas a cosmovisiones mas gene-
rales sobre la sociedad. En todo caso, es indudable que el dialogo social cons-
tituye un procedimiento en si mismo valioso, que permite grados diversos
de participacion de los actores sociales en asuntos de su propio interés. Para
la OIT, “las organizaciones legitimas, independientes y democraticas de tra-
bajadores y empleadores, que participan en el didlogo y la negociacion co-
lectiva, aportan una tradicién de paz social basada en negociaciones libres y
en la conciliacién de intereses conflictivos, por lo cual hacen que el didlogo
social sea un elemento central de las sociedades democréticas”.’” Pero la
discusion tedrica sobre su naturaleza no empece que, dejando simple cons-
tancia de esas divergencias, se profundice e investigue en la practica que se
ha venido generando en torno al tema de la formacién profesional, en razén
que la experiencia que intenta inventariarse es demostrativa de que tanto
comporta un espacio institucionalizado de didlogo como un instrumento
para su fomento.

La regla de la hipertextualidad de la formacién, que convoca y religa
intereses que en otros contextos son divergentes (segiin tuvo oportunidad
de verse en el cap. I), es la razén que explica su presencia en el didlogo social
y la sorprendente variedad de instancias en que se desarrolla.

En ese marco de vinculos cercanos entre formacién y dialogo social, se
ha sefalado que la formacién tiene un origen relacional, ligada
indisociablemente a los actores del mundo del trabajo a tal punto que algu-
nos autores la definen justamente como una relacién social “construida por
la interaccion de los agentes sociales del trabajo en torno de la propiedad,
significado y uso del conocimiento construido en y por el trabajo”*®.

17 Resolucion relativa al tripartismo y didlogo social. 90* Conferencia Internacional del Trabajo,
2002.

18 Biondi Lima, Antonio Almerico y Moreira Lopes, Fernando. Construindo didlogos sociais. Didlogo
social e qualificagio profissional: experiéncias e propostas. MTE, Brasilia, 2005, pag. 10.

43



Hugo Barretto Ghione

En ese conjunto diferenciado de experiencias, algunas de las cuales, a
modo de ejemplo, se desarrollan en los capitulos siguientes, encontraremos
a la formacién ocupando un papel a veces central (piénsese en las practicas
de didlogo social institucionalizadas en entidades tripartitas del acudido mo-
delo latinoamericano) y a veces auxiliar, de tipo fomento del didlogo, como
en el caso de los pactos sociales por el empleo y la productividad. Si conside-
ramos a la negociacion colectiva como espacio microsocial de didlogo, esta
claro que también la formacion tiene un lugar ganado a nivel de empresa o
de sector de actividad. El impacto y la funcién de la formacién profesional
en cada una de esas esferas es también diverso: desde significar un objeto
central de definicion, gestion y ejecucion de politicas en la materia (reparese
en las instituciones de formacion profesional), hasta su posicién auxiliar en
politicas de empleo (formaciéon entendida como instrumento en manos de
los ministerios de trabajo) o de facilitadora del dialogo y de los procesos de
competitividad empresarial (negociacién colectiva a nivel de empresa o sec-
tor de actividad).

Ambitos y funciones diversas de la formacién profesional en el didlogo
social: de eso se trata, en definitiva, en los desarrollos que se efecttan en
adelante.
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III. MODALIDADES de DIALOGO SOCIAL
sobre FORMACION PROFESIONAL

II1.1 Clasificacion

Toda clasificacion puede pecar de arbitraria, es cierto, pero no enerva
del esfuerzo de realizarla si con ello se permite una mejor aproximacién al
tema objeto de estudio. Algo de ello sucede con el tema del didlogo social
sobre formacién, en razén que ni bien se lo formula, convoca una gran can-
tidad de experiencias de diversa indole, venidas desde dmbitos también di-
versos, que demandan un ordenamiento a efectos de verificar sus rasgos
principales, su alcance y caracteristicas.

En ese intento de clasificacion, debe optarse por una variable que opere
como eje y aglutine el material factico de acuerdo a ciertos criterios prefija-
dos. Examinaremos tres posibles criterios clasificatorios.

a) En primer lugar, de atenernos a los actores que participan del didlogo
social, podemos encontrar experiencias multipartitas, es decir, &mbitos con
participacion de multiples interlocutores, a saber, organizaciones de trabaja-
dores y empleadores, representantes del poder publico y de otras institucio-
nes o entidades (sector cooperativo, iglesia, etc), como resulta en casos como
el SENA de Colombia y el INA de Costa Rica. En otros casos, la participa-
cion de los actores es cabalmente tripartita, al estilo clasico de las relaciones
laborales, aunque a veces no es paritaria. El instrumento es en ocasiones la
concertacion social, pero también la institucionalidad latinoamericana de la
formacion profesional es de este corte.

En otras situaciones, estaremos ante modalidades bipartitas, preferente-
mente con participacion de las organizaciones de trabajadores y empleadores,
de la cual la negociacion colectiva de la formacién profesional sera el instru-
mento por antonomasia. Este sector se encuentra muy ligado a la realidad
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de las relaciones laborales y dependiente de las regulaciones de esas relacio-
nes existentes en los diversos sistemas. El convenio, convencién o contrato
colectivo -de acuerdo a las denominaciones nacionales- producto de esa
negociacion, tanto podra dar origen a los acuerdos sobre formacién y apren-
dizaje que rija al nivel de que se trate, como también podra -y esta es una
experiencia mas reciente- desarrollar institucionalidades bipartitas, al estilo
del convenio colectivo de la industria de la construcciéon en Uruguay, que
cred la Fundacién para la Capacitacion, y los Comités Bipartitos de Capaci-
tacion en Chile. En todo caso, esta negociacion colectiva asumira la estructu-
ra que tenga en cada sistema, pudiendo desarrollarse a nivel de empresa, de
sector y de actividad.

En la actual coyuntura, no debe dejar de observarse que instituciones de
raigambre empresarial, como las del “sistema S” de Brasil, comienzan a acor-
dar instancias de participacién a las organizaciones de trabajadores, segtn
un largo requerimiento de estas entidades.

Son también experiencias participativas las que implementan unila-
teralmente los actores, en la medida que constituyen la asuncién de respon-
sabilidades nuevas, dependiendo del pais, que secularmente habian queda-
do asignadas al actor estatal. Pese a constituirse en definitiva en iniciativas
privadas, el reconocimiento y la legitimidad social que gozan algunas de
ellas hace que bien pudieran mencionarse en esta rdpida enumeracion que
solo tiene una funcioén ejemplificadora. Asi, el sindicato de la construccién
en Argentina (UOCRA) tiene su propia entidad formativa, y otro tanto han
hecho las centrales sindicales en Brasil; en otros casos, como el llamado “sis-
tema S” de Brasil, comporta una muy fuerte participaciéon del empresariado
local en las politicas y acciones de formacion profesional. El1 INFOCAL de
Bolivia y el SENATI de Perti deben ubicarse también en esa categoria.

b) Un segundo criterio estd conformado por el territorial o geogrifico. En
estos casos asistimos también a una diversidad de planos, que va desde lo
regional al nivel de lo local.

En el plano regional, son ejemplos pertinentes los procesos de integra-
cioén, alguno de los cuales, como el MERCOSUR, han consagrado el derecho
a la formacion profesional en sus instrumentos fundamentales, han tomado
resoluciones y han conformado grupos de trabajo en la materia.
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Atentos al corte territorial, y en un segundo nivel, tenemos el plano na-
cional, en el cual veremos que la formacién profesional se integra con otros
nucleos tematicos en la practica de la concertacion social y en los acuerdos o
pactos sociales. Pero seguramente sea en el nivel de lo local donde la forma-
cién tenga una mayor potencialidad innovativa, ya que convocando actores
de la comarca, encara los diagnoésticos y las propuestas de salida para los
problemas del desempleo, del desarrollo en la produccién y los servicios o
de las competencias laborales, combinando los enfoques locales y sectoria-
les. Buen ejemplo de ello son los Consejos de Capacitacién y formacion pro-
fesional en Argentina, los Comités Técnicos de Centros, en Colombia, y los
Comités Locales de Empleo, en Uruguay.

¢) Por ultimo, podemos emplear una clasificaciéon que se atenga al ins-
trumento empleado. Desde esta perspectiva, podemos advertir la presencia
de declaraciones regionales, pactos sociales a nivel nacional, normas de ran-
go legal que promueven la participacién y el didlogo, convenios colectivos
de diverso nivel (rama, sector de actividad, empresa, etc).

En este caso, también es posible efectuar subdivisiones del criterio asu-
mido, especificando, por ejemplo, si los instrumentos tienen un origen auté-
nomo (convenio colectivo), heterénomo (ley, declaracién internacional) o
mixtos (pacto social, concertacion).

De cada uno de ellos podrian mencionarse algunos ejemplos paradigma-
ticos. Asi, la préctica del subgrupo ntm. 10 de Relaciones Laborales, Empleo
y Seguridad Social del MERCOSUR comporta un buen ejemplo de didlogo
social a través de un instrumento internacional; la ley chilena que crea los
comités bipartitos de capacitacion, la Ley de la Junta Nacional de Empleo en
Uruguay y la Ley Federal del trabajo mexicana son casos de didlogo y parti-
cipacion en formacién profesional promovidos heteronomamente; y el Acuer-
do Marco para el empleo, la productividad y la equidad social de 1994 de
Argentina y el Acuerdo Nacional para la elevacion de la Productividad y la
calidad, de México de 1992, son acuerdos de ctpula indicativos del tipo de
instrumentos “mixtos”. Los instrumentos auténomos, como el convenio co-
lectivo, admiten también una dimension regional, de muy escasa presencia
en la region, de la cual puede destacarse el convenio argentino/brasilefio de
la empresa Volkswagen.
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En la imposibilidad de abordar todos los aspectos, se seleccionan para
su andlisis con mayor detalle aquéllos que se entiende mas representativos
de la relevancia adquirida por la formacién profesional en el didlogo social,
de acuerdo al siguiente esquema, que reagrupa la clasificacién mas general
anteriormente anotada:

a) La dimension nacional y regional del didlogo sobre formacion

- Desarrollo de la formacién en los procesos de integracion regional.

- Contenidos de formacién en la concertacién social (acuerdos marco
sobre empleo y productividad, pactos sociales, etc).

- Las entidades tripartitas de formacién como espacios instituciona-
lizados de didlogo social.

b) La dimension local y convencional del didlogo sobre formacion
- Negociacién colectiva y formacion.
- Desarrollo local y formacion.

ITI.2 La dimension regional y nacional del dialogo sobre formacion

I11.2.1 Desarrollo de la formacion en los procesos de integracién regional

La formacién profesional en la integracion regional se la vincula, por un
lado, con el conjunto de derechos laborales y con el desarrollo social en ge-
neral, aspectos que en general han sido vistos como deficitarios por la
centralidad de los encares comerciales que despiertan estos procesos; pero
por otro lado, en razén que la formacion es parte de la posicion competitiva
de las empresas, resulta un elemento central de la productividad, y en con-
secuencia, forma parte del esfuerzo que las sociedades y las empresas (tam-
bién las personas) deben efectuar para dar respuesta adecuada a los desafios
que toda integraciéon supone.

En el ambito americano, el reconocimiento de los derechos sociales ha
resultado dificultoso, y en ocasiones, se le critica por ser casi exclusivamente
discursivo, y aun dependiente de la evolucion e intensidad de esos proce-
sos, segun se vera. Admitiendo la diferenciacion que se establece entre pro-
cesos de integracion regional y tratados de libre comercio, entendemos por
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los primeros a aquéllos que asumen objetivos complejos, que implican la
homogeneizacion de las politicas econémicas y el establecimiento de princi-
pios comunes en las politicas sociales, laborales y medioambientales, el tra-
tamiento comun a las inversiones, la creaciéon de instituciones suprana-
cionales o internacionales, etc; y por acuerdos de libre comercio aquéllos
que se “limitan a establecer reglas compartidas para el comercio de bienes y
servicios entre dos o tres paises signatarios; reglas también para las inversio-
nes (publicas y privadas) de un pais en el otro y, en menor medida, para el
tratamiento de algunos otros temas especificos como patentes y licencias de
uso de determinados bienes (...) todos estos Acuerdos incluyen procedimien-
tos de solucién de controversias y solo unos pocos (generalmente firmados
entre un tercer pais y los Estados Unidos de Norteamérica o Canada) inclu-
yen ciertos compromisos en el campo medioambiental y en materia
sociolaboral, compromisos que, en materia laboral, se orientan principalmente
a la adecuada aplicaciéon de la legislacién laboral nacional”!.

Los acuerdos de integracion econémica en la regién americana son el
Mercado Comun del Sur (MERCOSUR), la Comunidad Andina (CAN), el
Sistema de Integracion Centroamericana (SICA) y el Mercado Comun del
Caribe (CARICOM).

A nuestros efectos, importan los desarrollos que en materia de la forma-
cién han hecho estos procesos.

En el caso del MERCOSUR, se ha sefialado su déficit democrético, por el
“dificultoso reconocimiento de su dimensién social, escasos espacios
institucionales para la participacion ciudadana, relegamiento de éstos a un
papel secundario”?. No obstante, el principal instrumento de reconocimien-
to de los derechos laborales, la Declaracion Sociolaboral (1998) prevé en su
art. 16 que “Todo trabajador tiene derecho a la orientacién, a la formacion y
a la capacitacion profesional” y que “Los Estados Parte se comprometen a
instituir, con las entidades involucradas que voluntariamente asi lo deseen,

1 Martinez, Daniel. El mundo del trabajo en la integracién econdmica y la liberalizacién comercial. Una
mirada desde los paises americanos. Oficina Internacional del Trabajo. Lima, 2004, p. 20.

2 Ermida Uriarte, Oscar. “La cuestion laboral en el Mercosur”, en Formacién profesional en la inte-
gracion regional. VVAA. O. Ermida Uriarte y H. Barretto Ghione (coord.). Cinterfor/OIT, 2000,
p. 157.
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servicios y programas de formacién y orientacion profesional continua y
permanente, de manera de permitir a los trabajadores obtener las calificacio-
nes exigidas para el desempefio de una actividad productiva, perfeccionar y
reciclar los conocimientos y habilidades, considerando fundamentalmente
las modificaciones resultantes del progreso técnico”. Por dltimo se sehala
que “Los Estados Partes se obligan ademés a adoptar medidas destinadas a
promover la articulacién entre los programas y servicios de orientacién y
formacién profesional, por un lado, y los servicios publicos de empleo y de
proteccion de los desempleados, por otro, con el objetivo de mejorar las con-
diciones de insercion laboral de los trabajadores. Los Estados Partes se com-
prometen a garantizar la efectiva informacién sobre los mercados laborales
y su difusién tanto a nivel nacional como regional”.

Antes y después de la adopcion de la Declaracién Sociolaboral, los espa-
cios de tratamiento de la problematica laboral habian abordado la temaética
de la formacion profesional. Nos referimos al subgrupo nam. 10 de Relacio-
nes Laborales, Empleo y Seguridad Social, que en su cardcter de 6rgano
tripartito asesor del ejecutivo del MERCOSUR, el Grupo Mercado Comun,
habia previsto la existencia de una comisién de trabajo sobre el empleo, la
formacion profesional y las migraciones.

El subgrupo tuvo en los afios inmediatos a la Declaracién Sociolaboral
una actividad intensa en materia de elaborar propuestas en la tematica labo-
ral, habiendo emitido una serie de recomendaciones a los 6rganos directivos
del MERCOSUR. Justamente, las recomendaciones sobre formacién profe-
sional fueron receptadas por el Consejo del Mercado Comtin, de modo que
el subgrupo vino a realizar una labor de desarrollo, de reglamentacién, del
contenido del art. 16 ya citado de la Declaracién Sociolaboral. Asi, el “Reper-
torio de Recomendaciones Précticas” figuré como uno de los principales lo-
gros del periodo.
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MERCOSUR/CMC/Recomendacion N° 01/03 Repertorio de Recomen-
daciones practicas sobre formacién profesional

VISTO: El Tratado de Asuncion, el Protocolo de Ouro Preto y la Resolu-
cién N° 59/01 del Grupo Mercado Comun.
CONSIDERANDO: Que la Declaracién Sociolaboral del Mercosur, adop-
tada por los Jefes de Estado de los Estados Partes en Rio de Janeiro, el 10
de diciembre de 1998, establece, en su articulo 16, el derecho de todo
trabajador a la orientacién, a la formacién y a la capacitacion profesional,
bien como el compromiso de los Estados Partes de adoptar en medidas
tendientes a mejorar la insercién de los trabajadores en el mercado de
trabajo a través de la calificacién y el perfeccionamiento permanentes.
Que la Resoluciéon GMC N° 59/01 recomienda a los Estados Partes el
desarrollo de acciones encaminadas a construir una visién integral y
sistémica de la formacién profesional, con participacion de las organiza-
ciones mas representativas de trabajadores y de empleadores.
Que la misma Resolucioén recomienda que los sistemas nacionales de for-
macién profesional busquen promover, entre otros aspectos, la articula-
cién entre las acciones publicas y privadas, la integracion de la formacion
profesional con las politicas activas de empleo y la articulacion de la for-
macién profesional con las demas modalidades de educacion.
EL CONSEJO DEL MERCADO COMUN
RECOMIENDA:
Articulo 1. Que los Estados Partes tengan en consideracién el “Reperto-
rio de Recomendaciones Practicas sobre Formacién Profesional”, que de-
sarrolla el art. 16 de la Declaracion Sociolaboral del Mercosur, con la fina-
lidad de servir como instrumento de armonizacién de criterios orientado-
res de la formacion profesional y posibilitar el disefio y la implementacién
de politicas y de acciones nacionales en esa materia en bases comunes.
Articulo 2. El GMC por intermedio del SGT N° 10, revisara periédica-
mente el Repertorio, tomando por base la experiencia acumulada en su
aplicacion y las propuestas formuladas por los actores involucrados con
la materia, a fin de ajustarlo a la dindmica de las politicas y acciones de
formacion profesional y al avance del proceso de integraciéon regional.
XXIV CMC - Asuncién, 17/VI/03
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ANEXO
REPERTORIO DE RECOMENDACIONES PRACTICAS SOBRE
FORMACION PROFESIONAL

OBJETIVOS DE LA FORMACION PROFESIONAL

Los objetivos de la Formacién Profesional, deberian ser:

a) contribuir al desarrollo integral de la persona, proporcionandole con-
diciones para su crecimiento laboral y social, fortaleciendo a su vez la
capacidad competitiva de las empresas; y

b) facilitar el acceso y mantenimiento en el mercado de trabajo y la mejora
de sus condiciones de empleo.

La Formacién Profesional deberia ser de calidad, tal que impacte positi-
vamente sobre la empleabilidad de los trabajadores, la calidad de los em-
pleos, la competitividad de la economia y la inclusién social.

LA FORMACION PROFESIONAL COMO INSTRUMENTO DE LAS
POLITICAS ACTIVAS DE EMPLEO

La Formacién Profesional deberia ser materia fundamental de las politi-
cas de empleo, promoviendo la calificacion necesaria de las personas para
adaptarse a los nuevos requerimientos del mundo productivo, facilitan-
do el acceso a un trabajo decente.

La Formacién Profesional deberia contemplar, conforme a las condiciones
y practicas nacionales, el derecho a una formacién inicial que garantice
una integracion armonica entre la preparacion para la vida laboral y el
ejercicio de la misma; y a una formacién continua que incluya las especia-
lizaciones y recalificaciones necesarias para la conservacion del empleo y
facilite la movilidad laboral dentro de una estructura productiva cambiante
asi como la comprensioén y utilizacion adecuadas de las nuevas tecnolo-
glas.

FORMACION PROFESIONAL PARTICIPATIVA

Empleadores y trabajadores deberian ejercer activamente su derecho a la
participacion en la formulaciéon y ejecucion de las politicas y acciones publi-
cas de Orientaciéon y Formacién Profesional.

Los Estados Partes deberian adoptar medidas tendientes a garantizar la
participacion de los actores sociales en la gestién de la Formacién Profe-
sional, asi como tendientes a promover el fortalecimiento del didlogo so-
cial sobre formacién.

Para la realizacion de las acciones acordadas en los ambitos participativos,
los actores sociales junto con los gobiernos, deberfan procurar la obten-
cién de los recursos necesarios.
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ARTICULACION DE LA FORMACION PROFESIONAL CON EL
SISTEMA EDUCATIVO

La Formacioén Profesional deberia disefiarse y estructurarse de manera
articulada con las demas &areas, niveles o modalidades de educacién, con-
templando la coordinacion de acciones y objetivos entre las instancias gu-
bernamentales de educacién y trabajo, asi como las emprendidas por los
sectores sociales de modo que asegure la integralidad de la ensefanza.
Dicha articulaciéon deberia permitir que cualquier trabajador, indepen-
dientemente del nivel de escolaridad alcanzado, pueda pasar de un area,
nivel o modalidad del sistema de educacién general al de Formacion Pro-
fesional y viceversa, mediante un proceso de acreditaciéon de saberes y
competencias laborales, tanto para la continuidad de estudios, como para
el desarrollo profesional.

La Formacién Profesional deberia ser concebida dentro de una visiéon ge-
neral y de conjunto, contemplando la creacién de mecanismos que per-
mitan el transito dindmico entre los distintos ambientes de aprendizaje.
En este sentido, los diferentes niveles educativos y de Formacién Profe-
sional deberian complementarse enfatizando los componentes cientificos,
tecnolégicos, informaticos y de gestion que permitan el desarrollo de un
razonamiento 16gico y la correcta comprensién del mundo del trabajo.

FORMACION PROFESIONAL FLEXIBLE, POLIVALENTE Y DE
CALIDAD

La Formacion Profesional deberia adecuarse a los contextos del trabajo
respondiendo a los requerimientos y las tendencias de los sectores pro-
ductivos, la calidad de vida de los trabajadores y el desarrollo socioeconé-
mico de la region.

La Formacion Profesional deberia proporcionar conocimientos estructu-
rales que posean un alto grado de transferibilidad de una actividad a
otra, asi como aportar al desarrollo integral de las personas.

Para la calidad de la Formacién Profesional, deberia tomarse en cuenta la
calificacion de los profesores y formadores, asi como la calidad y flexibi-
lidad de los métodos y las técnicas de ensefianza-aprendizaje, como re-
quisitos fundamentales para alcanzar los objetivos de competencia y las
capacidades profesionales que demanda el sistema productivo.

FORMACION PROFESIONAL DESCENTRALIZADA POR TERRITO-
RIO Y POR SECTORES ECONOMICOS

Los Estados Partes deberian promover la descentralizaciéon del disefio e
implementacién de la Formacién Profesional, tanto en el ambito territo-
rial como sectorial, atendiendo las necesidades regionales y locales.
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FORMACION PROFESIONAL IGUALITARIA Y CON EQUIDAD

La Formacion Profesional deberia contribuir a asegurar el derecho a la
igualdad de trato y oportunidades entre todas las personas, y los Estados
Partes deberian garantizar la existencia de una oferta gratuita de los ser-
vicios. Los actores sociales y gobiernos deberian procurar la obtencion de
los recursos necesarios para tal efecto.

Los Estados Partes deberfan garantizar medidas para que la Formacién
Profesional contribuya a eliminar inequidades, promoviendo la conside-
racién y valoracién de la diversidad y facilitando la construccién de tra-
yectorias formativas adecuadas a intereses diversos y entornos de refe-
rencia variados.

Para aquellos grupos o personas con dificultad de insercién en el merca-
do o de acceso a empleos de calidad, en virtud de su sexo, edad, raza,
origen nacional, color, escolaridad, capacidades diferentes o desocupa-
dos, se deberian establecer programas especificos de orientacion, cualifi-
cacién y readaptacién profesional en articulacion con otros planes de
mejoramiento del empleo. Se deberia reconocer, asimismo, el enfoque de
género como perspectiva y metodologia de anélisis de las relaciones so-
ciales.

FORMACION PROFESIONAL COMO FACTOR DE INTEGRACION
Y DESARROLLO REGIONAL

La Formacién Profesional en el Mercosur deberia contribuir a lograr un
mayor avance de su dimensién sociolaboral, asi como del desarrollo ar-
monioso de las economias nacionales y del Mercado Comun.

Asimismo, en la regién, se deberia identificar y concebir a la Formacion
Profesional, en especial en lo que hace a su certificacién y reconocimiento
de titulos, como un factor de ordenamiento y transparencia que contribu-
ya a la implementacién y el desarrollo de la circulaciéon de trabajadores
en el Mercorsur.

REVISION

En virtud de la dindmica de las politicas de Formacién Profesional y del
avance del proceso de integraciéon regional, el presente REPERTORIO DE
RECOMENDACIONES PRACTICAS SOBRE FORMACION PROFESIO-
NAL, sera objeto de revision, transcurrido un afio desde la fecha del pre-
sente instrumento, sobre la base de la experiencia acumulada durante su
aplicacion, o sobre las propuestas formuladas por los actores intervinientes
en el SGT N° 10 - Comisién L.
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Antes que el “repertorio”, la Comisién Sociolaboral del MERCOSUR,
6rgano tripartito de seguimiento de la Declaracién Sociolaboral, habia efec-
tuado un andlisis de las memorias nacionales referidas al art. 16, elevadas
por los Estados Partes, producto de lo cual se emitieron una serie de Reco-
mendaciones que fueron recogidas por la Resoluciéon nam. 59/01.

MERCOSUR/GMC/RESOLUCION N° 59/01

VISTO: El Tratado de Asuncién, el Protocolo de Ouro Preto y lo dispues-
to por el articulo 16 de la Declaracién Sociolaboral del Mercosur, adopta-
da en Rio de Janeiro el 20 de diciembre de 1998.

CONSIDERANDQO: El analisis efectuado por la Comisién Sociolaboral de
las Memorias presentadas por los Estados Partes respecto del cumpli-
miento del referido articulo, en su reunién de los dias 11 a 14 de noviem-
bre de 2001 en la ciudad de Montevideo;

Que como resultado del antedicho analisis se constatan dificultades rela-
tivas a la integracion entre los actores y recursos -puablicos y privados-
destinados a la formacién profesional de los trabajadores.

EL GRUPO MERCADO COMUN

RESUELVE:

Articulo 1. Recomendar a los Estados Partes que desarrollen acciones

encaminadas a construir una visién integral y sistémica de la Formacion

Profesional, con participacion de las organizaciones mds representativas

de trabajadores y empleadores.

La ley, si asi lo requirieran las peculiaridades nacionales de los Estados

Partes, podra constituir un instrumento idéneo para encaminar los pro-

cesos de la construccion sistémica.

Articulo 2. Los sistemas nacionales o redes de Formacién Profesional de-

berfan considerar:

a. la articulacién entre las acciones ptiblicas y privadas de formacién pro-
fesional con los programas y servicios de empleo, orientacion laboral
y proteccién a los desempleados;

b. la sinergia de las instancias gubernamentales con las organizaciones
de trabajadores y empleadores junto con los diversos agentes de la
formacion;

c. la capacidad de respuesta a los requerimientos de la produccién y el
trabajo;

d. la mejora de la calidad de vida de las personas.
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Articulo 3. Integrar la formacién profesional a las politicas activas de em-
pleo, a fin de facilitar a las personas el acceso a un trabajo decente, ya sea
dependiente o propio a través de una iniciativa empresarial formal.
Articulo 4. Articular la formacién profesional con el sistema educativo
para posibilitar la actualizacién y el reconocimiento de las calificaciones y
saberes independiente de su modo de adquisicion, cuando fuere apropia-
do.

Articulo 5. Garantizar que las politicas, programas y acciones que se
implementen a través del Sistema de Formacion Profesional o redes, cuen-
ten con mecanismos de evaluacion de impacto a fin de encarar reformas o
ajustes que impliquen una mejora en sus resultados.

Articulo 6. Prever los dispositivos adecuados para el logro de informa-
cién sobre la oferta y demanda de calificaciones en orden a contar con los
insumos necesarios para mejorar la pertinencia de las politicas de Forma-
cién Profesional.

Articulo 7. Esta Resolucién no necesita ser incorporada al ordenamiento
juridico de los Estados Partes por reglamentar aspectos de organizacién
o funcionamiento del Mercosur. LIV GMC - Montevideo, 05/XII/01

En el caso de la Comunidad Andina de Naciones, sus instrumentos mas
relevantes en materia de desarrollo de la dimensién social no contienen re-
ferencias sustantivas al tema de la formacién profesional®.

Sin embargo, en la declaracién final de la reciente II Conferencia Regio-
nal Andina sobre el Empleo, del Consejo Asesor de Ministros de Trabajo de
la Comunidad Andina, se establecen algunos compromisos de cooperacion
de tipo horizontal, en la comtn preocupacién de los estados miembros en
superar los problemas de pobreza, desocupacion, precariedad y exclusiéon
social a través de la consagracion del trabajo decente y el cumplimiento de
los derechos fundamentales de la Declaracion de la OIT de 1998.

3 Nos referimos al Convenio Simén Rodriguez (modificado), el Instrumento Andino de Seguri-
dad Social (Decision 546), el Instrumento Andino de Seguridad y Salud en el trabajo (Decision
547) y el Instrumento Andino de Migracion Laboral (Decision 545).
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DECLARACION FINAL
IT CONFERENCIA REGIONAL ANDINA SOBRE EMPLEO

El Consejo Asesor de Ministros de Trabajo de la Comunidad Andina,
reunido en Cochabamba, Bolivia, los dias 24 y 25 de noviembre de 2005,
en el marco de la II Conferencia Regional Andina sobre Empleo:
Considerando (...)

adopta la siguiente Declaracion:

1. Asumimos, que la desocupacion, el crecimiento del sector informal, la
terciarizaciéon -cuando es violatoria de los derechos laborales-, asi como
las formas precarias de empleo y los bajos salarios, son problemas nacio-
nales y subregionales. En consecuencia, sostenemos que es importante
que éstos sean atendidos haciendo el maximo esfuerzo, a fin de que no
pongan en riesgo la estabilidad politica, social y econémica de la subregion.
2. Ratificamos, que para la erradicacion de la pobreza, el fortalecimiento
de la democracia y la vigencia de la gobernabilidad democratica en nues-
tros paises, se requiere la generacion de fuentes de trabajo estables,
sostenibles en el tiempo y enmarcadas en los conceptos de trabajo digno y
decente, que doten a las politicas econémicas y a la globalizacién de un
fuerte contenido ético y humano, poniendo a la persona en el centro del
trabajo, la empresa y la economia, con pleno respeto a la Declaracién so-
bre los Principios y Derechos Fundamentales en el Trabajo de la Organi-
zacién Internacional del Trabajo (OIT), los Convenios ratificados por los
Paises Miembros y demas normas conexas.

3. Reafirmamos, que se debe impulsar un compromiso entre los paises de
la Comunidad Andina que fortalezca la gobernabilidad democratica, para
que en ese contexto podamos superar la pobreza, la exclusién social y
promover el crecimiento econdémico con equidad, solidaridad y con poli-
ticas publicas que fomenten el trabajo digno y decente.

4. Resaltamos, que las politicas de empleo deben garantizar y promover
la erradicaciéon de toda forma de discriminacion en el empleo u ocupa-
cién ya sea ésta de género, religion, politica, raza o edad.

5. Reconocemos, que los Ministerios de Trabajo de la Subregion, en coor-
dinacién con los Ministerios responsables de las politicas econémicas, de-
bemos asumir un papel mas activo en la integracion de las politicas socia-
les y, en especial, las politicas laborales con las econémicas. Por ello, nos
comprometemos a realizar todos los esfuerzos para implementar politicas
y programas que generen trabajo digno y decente y coadyuven a que los
mercados laborales funcionen de forma eficiente y transparente, prepa-
rando a los trabajadores para responder a nuevas tecnologias, retos y opor-
tunidades.
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6. Asimismo, resaltamos la importante contribucién que los Acuerdos de
Integracion Econémica tendrian para lograr los objetivos de crear trabajo
digno y decente, con el objeto de enfrentar la pobreza y fortalecer la
gobernabilidad democratica en la subregion, siempre y cuando éstos sean
suscritos respetando los principios de equidad, solidaridad, justicia,
complementariedad y los derechos fundamentales de los trabajadores.
7. Sobre la base de los resultados de esta II Conferencia Regional Andina
sobre Empleo, nos comprometemos a continuar desarrollando los enfo-
ques estratégicos necesarios en nuestra subregién, impulsar el trabajo dig-
no y decente, asi como las estrategias nacionales de desarrollo dirigidas a
erradicar la pobreza generada por la desigualdad social y econémica.

8. Promoveremos en los Paises Miembros, el cumplimiento, la vigencia y
aplicacion de los derechos y garantias laborales bajo la normativa coman
andina y en un marco legal interno que propicie la proteccion social, inte-
gral y plena de los trabajadores/as, con especial énfasis en los migrantes
y sus familias.

9. Nos comprometemos al desarrollo de campafias de divulgacién masi-
va que promuevan los derechos y las obligaciones de los actores vincula-
dos por la relacion de trabajo, asi como de los beneficios del trabajo digno
y decente.

10. Respaldamos la importancia de la discusion de la Carta Social de las
Américas y su Plan de Accién, en el marco de la Organizacién de Estados
Americanos (OEA), que complemente efectivamente los instrumentos andi-
nos existentes en materia de derechos econémicos, sociales y culturales.
11. Subrayamos la importancia de identificar y aplicar enfoques innova-
dores para promover el trabajo digno y decente en el marco de los Planes
Nacionales de Desarrollo Integral en cada uno de los Paises Miembros.
12. Promoveremos acciones e iniciativas dirigidas a incentivar y fomentar
estrategias, destinadas a fortalecer los niveles de integracion de las estruc-
turas institucionales, sociales y comunitarias de nuestros paises, basadas
en el intercambio de experiencias y en la cooperacién horizontal entre los
diferentes Ministerios de Trabajo, para el fortalecimiento y la cobertura de
los sistemas de inspecciéon en el trabajo, la proteccién a grupos de pobla-
cion vulnerables, salud y seguridad en el trabajo y estadisticas e indicadores
laborales.

13. Nos comprometemos a ampliar las modalidades de cooperacién téc-
nica horizontal entre los Paises Miembros, dando especial énfasis a las
areas de servicios publicos de empleo, la formacién para el trabajo y el
intercambio de experiencias nacionales en materia de observatorios labo-
rales y ocupacionales en la subregion.
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14. Ratificamos que la consecucién de relaciones laborales armoniosas se
vera potenciada por el desarrollo de un didlogo social tripartito, transfor-
mador y de amplia base, donde tengan participacion activa las represen-
taciones legitimas de las organizaciones de trabajadores y empleadores
como instrumento fundamental para asegurar la vigencia y aplicacion
progresiva de los derechos en el trabajo y la satisfaccién de las necesida-
des basicas de nuestros paises.

(.)

En el ambito Centroamericano y Reptblica Dominicana, debe citarse la
reciente “Declaracién Tripartita para el Fomento del Empleo y el Trabajo
Decente”, realizada en el mes de junio de 2005 en Tegucigalpa y que reunie-
ra a Ministros de Trabajo y representantes de organizaciones de empleadores
y trabajadores de El Salvador, Honduras, Nicaragua, Costa Rica, Guatema-
la, Panama y Reptublica Dominicana.

El acuerdo tiene antecedentes en el “Encuentro Tripartito Subregional,
Relaciones Laborales, Didlogo Social y gobernabilidad democratica”, de mayo
de 2002, en el cual los representantes de organizaciones de trabajadores y
empleadores y Ministros de Trabajo suscribieron el “Acuerdo de Santo Do-
mingo para adoptar una agenda laboral subregional tripartita”. En el acta
final puede leerse que uno de los compromisos asumidos por las partes fue
integrar la “educacion técnica y vocacional y la formacién profesional hacia
un sistema de normalizacién y certificacion de las competencias laborales
requeridas por las necesidades de los mercados de trabajo y el desarrollo
integral de los trabajadores y trabajadoras”.

En la Declaracién de 2005 se sefiala que el objetivo central del encuentro
fue la reafirmacion del objetivo de creacién de empleos de calidad como
centro de interés de las politicas de desarrollo econémico. A su vez, ratifican
“el compromiso conjunto de velar por la vigencia efectiva de los derechos de
la Declaracion de 1998”7, y ratifican asimismo “la vigencia del acuerdo de
Santo Domingo para adoptar una agenda laboral regional tripartita, que ex-
presa la decision de los Ministerios de Trabajo y de las organizaciones de
avanzar en la definicién de politicas de fomento del empleo de calidad, y
trabajo decente con una visién subregional y de amplio consenso”. Asimis-
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mo, se valora “extraordinariamente” el didlogo social “como un medio y a la
vez un fin que permite mantener condiciones de estabilidad social”; expre-
sando ademads “un compromiso conjunto de reconocimiento de la legitimi-
dad de las organizaciones de empleadores y trabajadores como factores fun-
damentales de la institucionalidad democratica”.

En los considerandos y los acuerdos finales se encuentran referencias
explicitas a la formacion y el didlogo social, que no hacen otra cosa que re-
marcar la importancia que se adjudica a estas acciones para el desarrollo de
la democracia y la insercién y competitividad econémica.

DECLARACION TRIPARTITA PARA EL FOMENTO DEL EMPLEO
Y EL TRABAJO DECENTE

Centroamérica y Reptublica Dominicana. Junio 2005

II. CONSIDERANDO QUIE:

4. La educacioén, la capacitaciéon y la formacién son ejes fundamentales
para potenciar la insercién en el mercado laboral, para ello se hace nece-
sario capacitar a los trabajadores y a los empresarios para dar respuesta
a los nuevos retos de competitividad y poder enfrentar las condiciones
laborales y promover el espiritu empresarial para impulsar la creaciéon de
empresas y empleos dignos.

7. El didlogo social y el tripartismo son esenciales para avanzar en la
btisqueda de la concertacion de soluciones apropiadas y duraderas ante
los desafios de la integracion y el desarrollo socio econémico.

III. ACORDAMOS:

1. Impulsar ante los Jefes de Estado la incorporacién de objetivos de em-
pleos dignos, sostenibles y de calidad segtn los parametros de la OIT en
el centro de la politica macroeconémica y que los esfuerzos no
solamente se concentren en el control de la inflacién y del déficit fiscal,
sino también, y en igual prioridad, en la promocién de la inversién y el
crecimiento con equidad.

2. Ratificar nuestro compromiso con la efectiva aplicacion y cumplimien-
to del contenido de la declaracién de OIT sobre los principios y derechos
fundamentales de 1998, asi como los contemplados en las Constituciones
Politicas y Legislaciones Laborales de los paises.

3. Promover especialmente el didlogo social para el fortalecimiento de la
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formacién profesional y capacitacién gerencial continuas, como instru-
mentos claves para la promocién del empleo decente en el marco de un
desarrollo sostenible.

17. Fortalecer el didlogo social tripartito como un instrumento de concer-
tacién, tanto en el &mbito regional como nacional, resaltando los benefi-
cios del intercambio de informacién, participacion y consulta con los ac-
tores sociales.

18. Que para cumplir con los propésitos arriba enumerados requerimos el
fortalecimiento de los procesos de didlogo social tripartito con la partici-
pacién de las organizaciones de empleadores y las organizaciones sindica-
les legitimas y mayoritariamente representativas, de acuerdo con los con-
venios fundamentales de la OIT y la legislacién nacional de cada pais. Con
ello se asegurard una mayor incidencia de los actores sociales en el disefio
y la adopcién de politicas socioeconémicas y laborales.

Por altimo, la Comunidad y Mercado Comun del Caribe, que compren-
de a Antigua y Barbuda, Bahamas, Barbados, Belice, Dominica, Granada,
Guyana, Jamaica, Saint Kitts y Nevis, Santa Lucia, San Vicente y las Granadi-
nas, Suriname y Trinidad y Tabago, cuenta como instrumento socio laboral
mas importante a la Declaracién de Principios Laborales y de Relaciones
Industriales. La norma constituye un marco que permite la elaboracion de
modelos de leyes comunes en alguna de las materias contenidas en la Decla-
raciéon, como la igualdad de oportunidades y de trato, el reconocimiento de
sindicatos, etc. No prevé, en cambio, en forma expresa el derecho a la forma-
cion profesional, pero desarrolla un capitulo especifico sobre didlogo social,
que se adiciona a las previsiones sobre libertad sindical y negociacion colec-
tiva.

CHAPTER VIII
CONSULTATION AND TRIPARTISM

Article 43. Essential Elements of Industrial Relations

The Member States undertake to promote collective bargaining,
consultation and tripartism as essential elements of the system of indus-
trial relations in the CARICOM Region.

Article 44. Consultations on Application of Principles

The Member States shall employ their best endeavours to consult with
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the Social Partners in establishing the relevant principles and policies to
be applied in conditions and situations of financial stringencies.

Article 45. Limits of Consultation

Nothing in this Chapter shall be construed as permitting Member States
to utilise the practice of consultation or tripartism as a substitute for
collective bargaining as defined in this Declaration.

En formacién profesional la region ha desarrollado la Caribbean
Association of National Training Agencies - CANTA, que se encuentra abo-
cada a una serie de procesos vinculados con la certificacion de los trabajado-
res. El origen se encuentra en una iniciativa de los Ministros de Educacion
de la Comunidad del Caribe (CARICOM), que optaron por implementar una
estrategia regional de educacion y formacion técnica, recomendando esta-
blecer agencias de formacion nacionales para obtener sistemas nacionales
coherentes y con participacion amplia del sector privado. A partir de ese
proceso, Jamaica (1990) y Barbados (1993) establecieron agencias nacionales
similares, que han intentado coordinar sus acciones mediante justamente la
Asociacion Caribefia de Agencias Nacionales de Formacion (CANTA), que
ademas ha operado en referencia al desarrollo de Calificaciones Profesiona-
les Caribefias —~Caribbean Vocational Qualifications- (CVQ).

En cuanto a los Acuerdos de Libre Comercio, en principio no incluyeron
normas de caracter laboral; a lo sumo, establecieron “acuerdos complemen-
tarios”, cuyo ejemplo mas recurrido es el del Acuerdo de Libre Comercio de
América del Norte. En la actualidad, uno de los casos més estudiados es el
del Acuerdo de Cooperacién Laboral del Acuerdo de Libre Comercio entre
Chile y Canad4, de 1997.

Su preambulo dice que se busca “complementar las oportunidades eco-
némicas creadas por el TLC entre Canada y Chile, a través del desarrollo de
los recursos humanos, la cooperacién entre empleadores y trabajadores y la
capacitaciéon continua, que caracterizan a las economias de alta productivi-
dad”. Entre las actividades de cooperacion, figura la promocién del desarro-
llo de los recursos humanos, aspecto que también quedard incluido en los
eventuales informes que efectiien expertos independientes.
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ACUERDO DE COOPERACION LABORAL CANADA - CHILE (1997)

Art. 11. Actividades de Cooperacion.

1. El Consejo promovera actividades de cooperacion entre las Partes, se-

gun corresponda, en las siguientes areas:

a) seguridad e higiene en el trabajo;

b) trabajo infantil;

c) trabajadores migratorios de las Partes;

d) desarrollo de recursos humanos;

estadisticas laborales;

prestaciones laborale;

programas sociales para los trabajadores y sus familias;

programas, metodologias y experiencias relativas al incremento de la

productividad;

relaciones entre empleadores y trabajadores y procedimientos de ne-

gociacion colectiva;

j) normas sobre condiciones laborales y su aplicacion;

k) indemnizacién en caso de accidentes de trabajo o enfermedades pro-
fesionales;

1) legislacion relativa a la formacion y el funcionamiento de los sindica-
tos, la negociacion colectiva y la resolucién de los conflictos laborales,
asi como su aplicacion;

m) igualdad entre mujeres y hombres en el centro de trabajo;

n) formas de cooperacion entre los trabajadores, los empresarios y el go-
bierno;

0) asistencia técnica para el desarrollo de las normas laborales; y

p) otros asuntos que acuerden las partes.

=0

Xeats
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~

2. Para llevar a cabo las actividades senaladas en el parrafo 1y, de acuer-
do con la disponibilidad de recursos en cada Parte, éstas podran coope-
rar mediante:

a) seminarios, cursos de capacitacion, grupos de trabajo y conferencias;
b) proyectos de investigacién conjuntos, incluyendo estudios sectoriales;
c) asistencia técnica; y

d) cualquier otro medio que acuerden las Partes.

3. Las Partes llevaran a cabo las actividades de cooperacion sefialadas en
el parrafo 1 con debida consideracién a las diferencias econémicas, socia-
les, culturales y legislativas que existen entre ellas. Las Partes selecciona-
ran, implementaran y financiaran en forma conjunta todos los proyectos
que correspondan a la categoria de actividades de cooperacion sefialadas
en el parrafo.
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Art. 12. Informes y estudios.

1. El Consejo estara facultado para contratar, periddicamente, a expertos

independientes de reconocida experiencia, con el fin de que preparen in-

formes de antecedentes que consignen la informacion disponible al pa-

blico, proporcionada por cada Parte, sobre:

a) legislacion laboral y procedimientos administrativos pertinentes;

b) tendencias y estrategias administrativas relacionadas con la puesta en
préctica y la aplicacién de la legislacion laboral;

¢) condiciones del mercado laboral, tales como tasas de empleo, salarios
promedio y productividad laboral; y

d) asuntos relativos al desarrollo de recursos humanos, tales como pro-
gramas de capacitacion y ajuste.

(..)

En el marco de la integracion regional, las instituciones de formacién
profesional no quedan al margen: muy por el contrario, deben enfrentar una
serie de desafios entre los que figuran inevitablemente el progreso en el co-
nocimiento, intercambio y cooperacion en experiencias y aprendizajes en
materia de operatividad, financiacion, calidad y pertinencia.

Estos significativos retos se traducen en la necesidad de una aproxima-
cién entre las instituciones rectoras de la formacion, de tal forma de desatar
una sinergia que coadyuve al proceso de integracion mismo. Se conformaria
asi una contribucién original y propia de la formacién profesional en los
espacios sociales de la integracién regional, tan demandados por los criticos
de los encares preferentemente comerciales de estos procesos. Pero dada la
denotada hipertextualidad de la formacién, sera también funcional a la pro-
mocién de ciertos efectos de la integracién, como por ejemplo la circulacion
de personas por los espacios “comunitarios”.

A via de ejemplo, pueden citarse como algunas de las contribuciones de
las instituciones de formacion a la integracién regional:

a) el establecimiento de estdindares de competencias comunes en sectores
de actividad econémica que resulten estratégicos para la integracion;

b) en consecuencia, fijar niveles de certificaciéon que faciliten el intercam-
bio, la pertinencia y la circulacion de personas en el espacio integrado;

c) proyectando politicas de complementacién interinstitucional de confor-
midad con los acuerdos o desarrollos productivos existentes;
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d) mejorando la calidad de los servicios de formacién a través del inter-
cambio interinstitucional de practicas didacticas, planes, tecnologia, do-
centes, etc;

e) participando desde su perspectiva en las acciones que sobre empleo se
implementen.

II1.2.2 Formacion en la concertacion social

La formacién profesional ha ingresado en el universo de la concertaciéon
social de la mano de preocupaciones tales como el empleo y la productivi-
dad, en una nueva prueba de su extraordinaria ductilidad para aparecer en
la agenda de los gobiernos y actores sociales vinculada a diversos temas de
las relaciones laborales y del mundo de la produccién.

En cuanto a la experiencia comparada debe citarse en primer término el
caso argentino. Se ha indicado que una primera experiencia de dialogo social
en la materia en ese pais se ubica en la negociacién que dio origen a la Ley
Nacional de Empleo de 1991, calificada como un hito central, “ya que la nue-
va norma instala en la agenda nacional la cuestion del empleo y de la forma-
cién profesional. Esto tendra consecuencias sobre la propia estructura de la
administracion laboral, estableciendo en jurisdiccion del Ministerio de Tra-
bajo estructuras especificas para el desarrollo de politicas en ambas teméti-
cas”*. En este contexto, destaca Cappelletti que “la formacion profesional
dejé de tener una funciéon exclusivamente ligada a los procesos educativos.
A partir de la promulgacién de la Ley Nacional de Empleo N° 24.013 paso6 a
ser un componente de las politicas y los programas de empleo. La citada ley
introduce, ademas, un esquema institucional innovador. De un modelo en el
cual el estado ejercia el rol de productor de los servicios de capacitacion, co-
mienza a estructurarse otro en el cual opta por financiar y subsidiar acciones
de capacitacion cuya ejecucion deja en manos de terceros, introduciendo de
esta manera mecanismos de autorregulacion del mercado de capacitacion™.

4 Cappelletti, Beatriz. Actores sociales y formacion en Argentina. Aportes para el didlogo social y la
formacién. Cinterfor/OIT, 2000 p. 35.
5 Cappelletti, ob cit p. 56.
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A este modico pero sustantivo inventario de transformaciones operadas
a partir de la ley de empleo, transformaciones que fueron consensuadas me-
diante la negociacion previa a la sancién de la norma, debe agregarse la pre-
visién de la implementacién de mecanismos de participacion tripartita y fe-
deral en la toma de decisiones, y de federacién y descentralizacién munici-
pal en la gestion. En 1991 se crea, ademas, el primer &mbito de participacion
institucional tripartito con responsabilidad sobre la formacién, el Consejo
Nacional del Empleo, la Productividad y el Salario Minimo, Vital y Mévil,
que debia formular recomendaciones para la elaboracién de politicas y pro-
gramas de empleo y formacion profesional.

No obstante la importancia de la legislacion consensuada de la ley N°
24.013, el instrumento de mayor relevancia por su realizaciéon misma y por
el desarrollo posterior que tuvo, fue el Acuerdo Marco para el Empleo, la
Productividad y la Equidad Social”, de 1994, suscrito por el gobierno y las
organizaciones de ctipula de empleadores y trabajadores.

ACUERDO MARCO PARA EL EMPLEO, LA PRODUCTIVIDAD
Y LA EQUIDAD SOCIAL. Argentina, 1994

Capitulo VII Formacién Profesional

La capacitacion de los trabajadores es un requisito ineludible en cualquier
estrategia de crecimiento con equidad social. Si bien es cierto que nuestro
pais ha comenzado a avanzar en este sentido, es mucho lo que adn queda
por hacer con vistas a capacitar a los desocupados, a los demandantes de
primer empleo, e incluso a quienes estando ocupados precisan capacitarse
continuamente.

El Plan Quinquenal que elabora el Gobierno definira a la formacién profesio-
nal como prioridad nacional, y arbitrara los medios para que, como minimo,
un millén de trabajadores reciban capacitacion laboral en el quinquenio. Las
actuaciones respectivas seran definidas en un Acuerdo Nacional para la
Formacion Profesional. El Ministerio de Trabajo apoyara especialmente los
programas de formacién que sean consensuados por los actores sociales.
El “Proyecto Joven” es un paso importante destinado a formar trabajado-
res de mas de 16 afos, sin formacién previa y de escasos recursos. Las
partes coinciden en la necesidad de apoyar su ejecucion en las diferentes
provincias del pais, alcanzando la meta de capacitar a 200.000 jé6venes en
cuatro afios. El Consejo Nacional de Formacién Profesional sera informa-
do sobre la marcha del “Proyecto Joven”.
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Como es habitual en este tipo de documentos, la importancia del Acuer-
do Marco radica no solo por su valor como acto de concertacién, sino tam-
bién por su funcién diacronica, o sea, por los efectos “en cascada” que produ-
jo como consecuencia del desarrollo de los compromisos asumidos, a saber,
aprobacion de normas de diverso rango que tuvieron su origen en esos acuer-
dos, instalacion de ambitos de participacion, etc.

Mas en concreto, el Acuerdo incluye “consideraciones sobre acuerdos re-
gionales (ARENA), o instancias especificas de tratamiento de la formacién
profesional. Estos instrumentos tienen importancia en cuanto a la instalaciéon
de un lenguaje del tripartismo, y a la incorporacién de la formacién laboral en
la agenda del Ministerio de Trabajo” aunque se anota como déficit que “no
logran concretar los mecanismos de participacion institucional previstos para
garantizar el seguimiento de los compromisos asumidos por las partes”®.

Por otra parte, casi contempordneamente y en paralelo, la dindmica que
se desata desde los 6rganos laborales del MERCOSUR lleva a un efecto “con-
tagio” con las realidades nacionales, y asi en Argentina se constituye el Foro
Tripartito, que elaborara insumos para las posiciones y propuestas que el
pais planteard a nivel regional; surgen asimismo los Foros Tripartitos Secto-
riales, que intentaran llevar a la practica experiencias en materia de certifica-
cién de competencias laborales. Sobre los efectos que el Acuerdo Marco tuvo
en el plano de las iniciativas locales, se abordard en la seccién respectiva de
este estudio (cap. I11.3.2).

El otro socio “mayoritario” del Mercosur, Brasil, viene ejecutando un
Plan Nacional de Cualificacién, sustitutivo del Planfor, que tiene un fuerte
componente participativo. Se trata de un programa del Seguro de Desem-
pleo, creado por el Consejo Deliberativo del Fondo de Amparo al Trabajador
para la ejecucién de acciones de cualificacion social y profesional, definida
como “aquella que permite la insercion y actuacién ciudadana en el mundo
del trabajo”. La Resolucion N° 333 del Codefat, norma central en la materia,
prescribe que las acciones de cualificacion serdn ejecutadas mediante acuer-
dos con entidades publicas o privadas, sin fines de lucro, entre las que se
prevén las centrales sindicales, confederaciones empresariales y otras enti-
dades representativas de sectores sociales organizados, por medio de sus

| 6 Cappelletti, ob. cit p. 36.
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6rganos especificos de cualificacién social o profesional: escuelas, institutos,
fundaciones u otros.

CONSELHO DELIBERATIVO DO FUNDO DE AMPARO AO
TRABALHADOR. BRASIL

Resolugao N° 333 de 10 de julho de 2003.

Art. 2°. O Plano Nacional de Qualificacao debe contribuir para promover

a integracdo das politicas e para a articulacao das acdes de qualificacao

profissional do Brasil e, em conjunto com outras politicas e agdes vincula-

das ao emprego, trabalho, renda e educacdo, debe promover
gradativamente a universalizacdo do direito dos trabalhadores a qualifi-
cacdo, com vistas a contribuir para:

I. aformacao integral (intelectual, técnica, cultural e cidada) dos/as tra-
balhadores/as brasileiros/as;

II. aumento da probabilidade de obtencao de emprego e trabalho decen-
te e da participacdo em processos de geragdo de oportunidades de
trabalho e de renda, reduzindo os niveis de desemprego e subemprego;

III. elevacdo da escolaridade dos trabalhadores/as por meio da articula-
¢do com as politicas publicas de educagao, em particular com a educa-
cdo de jovens e adultos;

IV.inclusao social, redugao da pobreza, combate a discriminagao e
disminucao da vulnerabilidade das populagoes;

V. aumento das probabilidades de permanéncia no mercado de trabalho,
reduzindo os riscos de demissao e as taxas de rotatividade ou aumen-
to da probabilidade de sobrevivéncia do empreendimento individual
e coletivo;

VI. elevacao da produtividade, melhoria dos servicos prestados, aumen-
to da competitividade e das posibilidades de elevacdo do saldrio ou
da renda;

VIL. efectiva contribuicdo para articulagao e consolidacao do Sistema Na-
cional de Formacao Profissional, articulado ao Sistema Pablico de Em-
prego e ao Sistema Nacional de Educagao

El Plan Nacional de Cualificacién es implementado a través de Planes
Territoriales y Sectoriales de Cualificacion y Proyectos Especiales de Cuali-
ficacién, que atienden aspectos vinculados a la radicacion de las acciones a
nivel geografico (desde la unidad federativa al municipio), sectorial (activi-
dad econdémica) o poblaciones especificas.
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Justamente, los planes sectoriales de cualificaciéon son definidos como
“espacios participativos orientados a atender las demandas identificadas a
partir de iniciativas empresariales, sociales o gubernamentales propuestas
por uno o mas demandantes, que pueden comprender secretarias estaduales
o municipales de trabajo, arreglos institucionales municipales o equivalen-
tes de municipal que tengan responsabilidad en su territorio por las accio-
nes de cualificacién social y profesional; centrales y confederaciones sindi-
cales, sindicatos locales, federaciones y confederaciones patronales y otras
entidades representativas de sectores sociales organizados, y empresas pri-
vadas, entidades del tercer sector y entidades representativas de los movi-
mientos sociales (...) estructurados sobre los principios de a) integraciéon de
politicas de desarrollo, empleo (particularmente intermediacién de mano de
obra), cualificacion y certificacion profesional; b) concertacion entre agentes
gubernamentales, privados y sociales, con particular atencién para el dialo-
go tripartito; y c) cofinanciamiento, segtin el porte y la capacidad econémica
de cada parte involucrada (...) debiendo existir un debate participativo sobre
el proyecto y la organizaciéon de los agentes publicos, privados y sociales
bajo la forma de una Comision de Concertacion, con representacién paritaria
y como minimo tripartita, garantizando la participacién de por lo menos un
miembro de la Comisién Estadual de Trabajo de las Unidades Federativas
en que se pretende desarrollar el plan sectorial””.

En el caso de Colombia, la promocién de la concertacién resulta un de-
ber del Estado a partir de la sancién de la reforma constitucional de 1991. En
efecto, el art. 56 de la Carta prescribe que “una comisiéon permanente inte-
grada por el gobierno, por representantes de los empleadores y trabajadores,
fomentara las buenas relaciones laborales, contribuira a la soluciéon de los
conflictos colectivos de trabajo y concertara las politicas salariales y labora-
les”. En cumplimiento del mandato constitucional, la ley N° 278 (1996) re-
glamento el funcionamiento de la comisién, la cual suscribi6 finalmente en
agosto de 2000 un Acuerdo Tripartito para la Concertacion Social. Para la
consecucién de los objetivos del Acuerdo, se instituyeron cinco comisiones
tripartitas, una de las cuales se ocup6 del tema de la formacion profesional y

7 Documento del Ministerio de Trabajo y Empleo (2004) citado por Biondi Lima y Moreira Lopes,
ob. cit. p. 32.
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la capacitacion, que obtuvo varios consensos que trasladé como recomenda-
ciones a la Comision.

RECOMENDACIONES DE LA SUBCOMISION DE CAPACITACION
Y FORMACION PROFESIONAL DEL ACUERDO TRIPARTITO PARA
LA CONCERTACION SOCIAL. Colombia, 2000.

I. Mantener la parafiscalidad de los recursos presupuestales del Servicio
Nacional de Aprendizaje (SENA) , conforme a lo consagrado en la ley
que crea dicha contribucién parafiscal, y que ésta sea estrictamente desti-
nada a los objetivos y autonomamente administrada por la institucién
sefnalada en la norma.

II. Coincidiendo con quienes han sefalado la necesidad de superar los
problemas de identidad presentes en algunas instituciones, actores y pro-
tagonistas del sistema educativo, como presupuesto de una correcta asig-
nacién de competencias, campos de actuacion, responsabilidades y po-
blacién objeto, la Subcomision adopta la siguiente definiciéon de Forma-
cién Profesional Integral: “proceso educativo tedrico-practico mediante
el cual los trabajadores actuales y potenciales apropian conocimientos téc-
nicos y tecnoldgicos, aptitudes, valores, experiencias y destrezas para aten-
der las necesidades referidas a las ocupaciones y oficios con el fin de con-
tribuir al desarrollo econémico y social del pais, a la inclusién de las per-
sonas al mundo del trabajo, a incrementar su empleabilidad y sus posibi-
lidades de realizacion como seres humanos. La formacién profesional hace
parte de la educaciéon no formal®.

II1.2.3 Las entidades tripartitas de formacion como espacios
institucionalizados de didlogo social

La historia de la formacién profesional en América Latina esta
indisolublemente ligada a la idea de institucionalidad, proceso que se origina
a mediados del siglo pasado. El antecedente es la creacion del SENAI en
Brasil, a inicio del decenio de los cuarenta, seguido por el SENAC en 1946.

Entre mediados de los afios cincuenta y sesenta surgen la mayor parte
de las entidades rectoras de la formacién profesional:

8 Patifio, Carlos Arturo. Didlogo social para la formacion profesional en Colombia. Aportes para el
dialogo social y la formacién. Cinterfor/OIT. 2005. pags. 53 -54.
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Servicio Nacional de Aprendizaje (SENA, Colombia, 1957);
Instituto Nacional de Cooperacién Educativa (INCE, Venezuela,
1959);

Servicio Nacional de Aprendizaje en Trabajo Industrial (SENATI,
Perd, 1961);

Servicio Nacional de Aprendizaje (INA, Costa Rica, 1963);

Servicio Ecuatoriano de Capacitaciéon Profesional (SECAP, Ecuador,
1966).

Una “segunda generacion” de instituciones se desarrolld en los afios

setenta:

Servicio Nacional de Promocion Profesional (SNPP, Paraguay, 1971);
Instituto Nacional de Formaciéon Profesional (INFOP, Honduras,
1972);

Instituto Nacional de Capacitacion y Productividad (INTECAP, Gua-
temala, 1972);

Instituto de la Formacién y el Aprovechamiento de los Recursos Hu-
manos (IFARHU, Panama, 1973).

En 1980 se cre6 el Instituto Nacional de Formacioén Técnica y Profesio-

nal (INFOTEP, Reptblica Dominicana) y més tardiamente, en 1992, la Junta

Nacional de Empleo (JUNAE, Uruguay), si bien con caracteres algo diferen-

tes del resto de la institucionalidad, en tanto no ejecuta directamente accio-

nes de capacitaciéon y formaciéon, sino que emplea mecanismos licitatorios

con otras entidades publicas o privadas.

RECIENTE REFORMA EN PANAMA CREA EL INADEH.
Febrero 2006

Por reciente Decreto Ley N° 8 de 15 de febrero de 2006 se reestructura el
sistema de formacién profesional, capacitacién laboral y capacitacion en
gestion empresarial, prescribiéndose que “El Instituto Nacional de For-
macién Profesional (INAFORP) creado mediante la Ley 18 de 1983, se
reestructura, mediante este Decreto Ley, bajo el nombre de Instituto Na-
cional de Formacién Profesional y Capacitacién para el Desarrollo Hu-
mano (INADEH), en adelante el Instituto, como institucién auténoma del
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Estado, con personeria juridica, patrimonio propio y autonomia financie-
ra, administrativa y técnica en su régimen interno, en el manejo de su
patrimonio y en el ejercicio de sus funciones, sujeto a la politica general
del Organo Ejecutivo, por conducto del Ministerio de Trabajo y Desarro-
llo Laboral; asi como a la fiscalizaciéon de la Contraloria General de la
Republica”.

El Instituto sera el organismo rector del Estado en materia de formacion
profesional, capacitacion laboral y capacitacion en gestion empresarial, y
promoverd una cultura de formacién para la vida y el trabajo, en todas
sus manifestaciones.

El art. 6 sehala que las politicas y los programas de formacién profesional
y de capacitacién laboral y capacitaciéon en gestion empresarial, deben
responder a principios de equidad e inclusién social, ofreciendo oportu-
nidades a los trabajadores y empresarios de todos los sectores y niveles
de la economia, con especial atencién a las poblaciones afectadas por la
pobreza, el desempleo y la informalidad. A su vez, se indica que “Las
politicas de formacién profesional, capacitacion laboral y capacitacion en
gestion empresarial, deberan desarrollarse coordinadamente con las po-
liticas de empleo que determine el Organo Ejecutivo, de manera que con-
tribuyan a hacer mas transparente el mercado laboral y a facilitar la inser-
cion de los trabajadores en el empleo y la creacion de empresas.
Igualmente, se coordinarén con las politicas de educacién, a fin de enri-
quecer, mutuamente, ambas esferas institucionales y de facilitar la movi-
lidad social y el desarrollo humano de los trabajadores; y con las de pro-
mocién de la competitividad y el desarrollo tecnolégico de la economia
nacional, a fin de vincular para este propésito, sus potencialidades
formativas, humanas y tecnolégicas”.

El Instituto tiene naturaleza tripartita, en tanto el Consejo Directivo se
encuentra integrado por nueve (9) miembros, tres en representacion del
Estado (Ministro de Trabajo y Desarrollo Laboral o el Viceministro, quien
lo presidira; Ministro de Economia y Finanzas o su representante; y Mi-
nistro de Educacién o su representante); tres en representaciéon de los
empleadores (uno por el sector primario, uno por el sector secundario y
uno por el sector terciario, escogidos por el Organo Ejecutivo de sendas
ternas que para tal efecto presente al Ministerio de Trabajo y Desarrollo
Laboral, el Consejo Nacional de la Empresa Privada); y tres representan-
tes de los trabajadores organizados (escogidos por el Organo Ejecutivo
de sendas ternas presentadas al Ministerio de Trabajo y Desarrollo Labo-
ral, por el Consejo Nacional de Trabajadores Organizados, integradas por
trabajadores provenientes de los diversos sectores de la economia)
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En general, el rasgo central del modelo ha sido acompanar, sustentar, el
proceso industrial de sustitucion de importaciones implementado en la re-
gion en forma contemporénea a la evolucién institucional anotada supra. El
creciente desarrollo industrial impulsado en esos afios demandé una mano
de obra con cierta formacién que diera viabilidad al proceso, y las institucio-
nes de formacion fueron justamente las responsables de generar la capacita-
cion demandada. En cuanto a la gestion de esas entidades, en general asu-
mieron cardcter tripartito, lo que ha sido otra de las constantes del modelo de
la formacion en el continente, sesgo del que quedaron al margen paises como
Argentina y Uruguay, también fuertemente industrializados en ese periodo,
pero comportaron casos en los cuales fue el Estado quien retuvo para si el
control, la gestiéon y la ejecucion de las acciones en formacioén y capacitacion.
En el caso de Chile, si bien partié del terreno comun del modelo, posterior-
mente evolucioné hacia una intervencion estatal mas puntual desde la ver-
tiente del fomento de la capacitacion por el sector privado (SENCE).

Siendo la tonica general de las instituciones la indole participativa de
los actores del mundo del trabajo en el nivel directivo (cuando no de otros
sectores como el cooperativo en el caso del INA de Costa Rica o la Iglesia
como en el SENA de Colombia), una evoluciéon maés reciente denota que la
representantacion de las organizaciones de trabajadores y empleadores se
extiende a diversas instancias de esas instituciones, como el nivel local (par-
ticipacion en la gestion de los centros), o sectorial (creacion de comisiones
tripartitas por rama de actividad, como en el caso de la normalizacién de
competencias laborales). Histéricamente, la articulacién de estas institucio-
nes de formacion con el resto del sistema educativo ha sido escasa, y por lo
comun, han ostentado un estatus juridico y una ubicacién casi paralela al
marco propiamente estatal centralizado, dependiendo de las experiencias
nacionales. Asi, tanto podemos encontrar instituciones vinculadas con los
Ministerios de Trabajo (que presiden, en muchos casos, los consejos directi-
vos de las entidades) o estan propiamente insertas en la estructura organica
de esos ministerios.

Atendiendo una vez mas a la evolucion reciente, los Ministerios de Tra-
bajo, a veces con insuficiente coordinacién con las instituciones, han asumi-
do programas de formacién y capacitaciéon como parte de sus politicas acti-
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vas de empleo (caso de los programas del tipo “projoven” o de apoyos para
trabajadores desocupados o con desempleo de larga duracion).

Si bien las organizaciones de empleadores participan en los organismos
de direccion en el nivel de ctipula, es de recibo reconocer que en los tltimos
afios, y en algunos casos, han sido criticas de cierta falta de pertinencia que
aducen presentan los servicios formativos de las instituciones, o al menos la
falta de una respuesta rapida a la demanda empresarial. En muchos casos son
también criticas de los esquemas de contrataciéon de aprendices por cuota,
una modalidad presente desde las primeras experiencias como el SENAI y el
SENA. El debate ha provocado, por ejemplo, que se modificara la figura juri-
dica del contrato de aprendizaje, como ha ocurrido en Colombia. Puede decir-
se que el centro de las criticas reside tanto en el cumplimiento de la llamada
“cuota de aprendices”, como en el caracter laboral de la contratacion.

Las criticas recrudecieron en los afios ochenta cuando se reproch¢ a las
instituciones su excesivo centralismo y burocratizacion, su apego a los planteos
fordistas y la falta en los j6venes de una base sélida en formacién basica y
media que les permitiera la adquisicién de las nuevas competencias deman-
dadas por el sector productivo, asi como la necesidad de acompasar el cam-
bio tecnolégico en equipamiento y programas, propuesto por los sistemas
de formacion.

Pero lejos de atrincherarse en la defensa del modelo, las instituciones
emprendieron una profunda transformaciéon de modo de dar respuesta a los
requerimientos que han sido objeto, esencialmente en lo referente a la aper-
tura al resto de la institucionalidad publica y privada, el establecimiento de
alianzas, la cooperaciéon y complementacion’. La renovacion se tradujo tam-
bién en el establecimiento de sistemas de gestion de calidad certificada, como
ocurri6 con el INFOTEP de Reptblica Dominicana, SENAI de Brasil, INA de
Costa Rica, SENATI de Pert entre otros.

Hoy “la misién que tienden a adoptar las instituciones es la de atender,
oportuna y eficazmente, a las demandas tanto de la poblacion como del sec-
tor productivo. Ello comprende, por un lado, a los objetivos de integraciéon
social, la elevacion de las condiciones de empleabilidad de los trabajadores
y el aseguramiento de la igualdad de oportunidades en el acceso a la forma-

‘ 9 Casanova, Fernando, ob. cit. p. 43.
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cién y el trabajo, y por otro, a la elevacion de la competitividad y la mejora
de la productividad de las empresas, los sectores productivos y las econo-
mias nacionales”?’.

En el desafio del cambio a que se vieron enfrentadas las instituciones
debieron definir lo sustantivo de su misién, configurado a partir del papel
rector en materia de politicas de formacién. Casanova las resume en:

a) establecimiento de estandares minimos de calidad para los cursos,

mediante servicios de acreditacion de centros y acciones formativas;

b) analisis de la demanda de formacioén;
¢) formacién de formadores; y
d) busqueda de nuevas formas de articulacién entre procesos

formativos y la innovacién y el desarrollo tecnolégico.

La ejecucion directa de acciones formativas, en este periodo, no es vista
necesariamente como funcién principal de las instituciones.

El giro coincidié con la asuncion de responsabilidades por parte de los
Ministerios de Trabajo, segtn se ha dicho. Junto a ello, pudo apreciarse una
mayor participacién de los mecanismos del mercado lo que supuso, por un
lado, su fortalecimiento, pero a su vez un desafio sustancial de aseguramiento
de la calidad de los mismos.

Los nuevos roles consistirian en administrar los fondos ptublicos desti-
nados a la formacioén y capacitacion, establecer politicas para desarrollar y
fortalecer la oferta y demanda de capacitacion, y realizar acciones correctivas
del mercado de formacién, fundamentalmente frente a las falencias en la
cobertura de sectores vulnerables o con riesgo de exclusién social.

Sin embargo, y pese al fuerte impulso cobrado en los afios noventa, el
modelo del “mercado de la formacion”, ha perdido dinamismo y en el actual
contexto historico parece irse hacia una sintesis de los modelos. Dice Casa-
nova al respecto que “asi como en algtin momento el término predilecto fue
institucion y en otros red o mercado hoy en dia es cada vez mas frecuente la
utilizacién de la palabra sistema para referirse a lo que esta por construirse”.
Lo cierto es que la idea de sistema de formacién profesional viene ganando
terreno en muchos paises de la regién americana; tiene la ventaja que su
semantica la muestra mas abierta que el término institucion, y presenta a su

| 10 Casanova, Fernando, ob. cit., p. 44.
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vez una mayor proyeccion integrativa de diversas instancias y acciones de
los actores diversos de la formacién profesional que el término mercado o red.

Entre los nuevos desarrollos emprendidos en esta etapa, se encuentran
aquellos dirigidos a la creacién de marcos nacionales de calificacién, que
presentan, ademds, una importancia significativa en las politicas de empleo.
La Recomendaciéon nim. 195 dedica el capitulo VI al tema, refiriéndolo al
reconocimiento y la certificacion de las aptitudes profesionales. Dice el art.
11.1 que “deberian adoptarse medidas, en consulta con los interlocutores
sociales y basdndose en un marco nacional de cualificaciones, para promo-
ver el desarrollo, la aplicacién y el financiamiento de un mecanismo trans-
parente de evaluacion, certificacion y reconocimiento de las aptitudes profe-
sionales, incluidos el aprendizaje y la experiencia previos, cualquiera que
sea el pais en que se obtuvieren e independientemente de que se hubiesen
adquirido de manera formal o no formal” y el art. 11.3 que “el marco nacio-
nal deberia incluir un sistema de certificacion confiable, que garantice que
las aptitudes profesionales sean transferibles y reconocidas por los sectores,
las industrias, las empresas y las instituciones educativas”.

En lo sustantivo, se trata del reconocimiento del aprendizaje de una per-
sona, obtenido a través de la educacién o fuera de ella, en la formalidad o
informalidad, pero en todo caso debidamente evaluados y reconocidos me-
diante un certificado.

En tanto vincula todas las actividades de aprendizaje, se trata de un
mecanismo auxiliar del aprendizaje permanente, también previsto y defini-
do en la Recomendacién ntm. 195 como “todas las actividades de aprendi-
zaje realizadas a lo largo de la vida con el fin de desarrollar las competencias
y calificaciones” (art. 2.a).

La construccién de estos marcos nacionales ha tenido una impronta
participativa en la regién, y en muchos casos fueron las propias institucio-
nes tripartitas de formacion las que vienen protagonizando estos episodios.
En términos conceptuales, se trata de expresar y reconocer la capacidad de
las personas en términos de niveles de competencia por areas de ocupacion,
esquema que viene siguiéndose en experiencias tan diversas como la mexi-
cana (a través del CONOCER), colombiana (liderada por el SENA) y la bra-
silefia (implementada por el SENAI). En general, el enfoque adoptado es el
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de competencias laborales, pero inevitablemente el tema se desliza hacia las

politicas generales de recursos humanos y por tanto no es dificil encontrar a

los actores sociales debatiendo también sobre las politicas de empleo, trata-

das desde la perspectiva de los ministerios de trabajo.

Dentro de una diversidad de experiencias', cabe citar:

la actualizacion de la “Clasificacion Nacional de Ocupaciones”, que
procura contribuir a la articulacion de la oferta y demanda educati-
va, asegurar la movilidad en los distintos niveles y la alternancia en
el sistema educativo y formativo (INFOCAL);

la elaboracién de perfiles y programas de formacion por competen-
cias, y la puesta en marcha de un proceso de reconocimiento de las
competencias adquiridas por la experiencia laboral (SENAI). La par-
ticipacion estara dada fundamentalmente en la fase de identifica-
cion de competencias mediante Comités Técnicos Sectoriales, en los
que se referencia a cinco niveles;

la creaciéon de un Sistema Nacional de Formacién para el Trabajo,
de carécter tripartito, que trabaja sobre la base de una Clasificacién
Nacional de Ocupaciones, elaborada a partir del concepto de nive-
les de competencia (SENA). En el caso, los perfiles de competencias
los definen empresarios y trabajadores en las “mesas sectoriales”;

COLOMBIA - SENA

Para mejorar la oferta educativa nacional el SENA ha asumido la respon-
sabilidad, establecida en el Decreto 249 de 2004, de liderar en el pais el
Sistema Nacional de Formacién para el Trabajo.

Ademas, el Gobierno nacional a través del CONPES, Documento 2945, le
encomienda al SENA adecuarse para la competitividad y liderar la cons-
trucciéon de un sistema que articule toda la oferta educativa técnica, pu-
blica y privada, para regularla y potenciarla.

Para ello defini6 como estrategia la constitucion de Mesas Sectoriales en
las que convergen voluntariamente gremios, empresarios, sector pablico,
organizaciones de trabajadores, centros de investigacion y oferentes edu-

11 Bésicamente, se toman las que desarrolla Fernando Vargas en Competencias Clave y Aprendizaje
Permanente, Cinterfor/OIT, 2004.
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cativos, con el objetivo de definir las areas prioritarias de atencion, elabo-
rar normas de competencia laboral y mejorar la gestion del talento huma-
no en las empresas a partir de procesos de certificacion del desempefio.
Fue asi como a finales de 1997, se conformaron las primeras Mesas Secto-
riales, en sectores considerados estratégicos para el pais, y en aquellos
involucrados por el Gobierno Nacional dentro de los acuerdos de
competitividad exportadora. Colombia cuenta en la actualidad con 55
Mesas Sectoriales, conformadas por gremios, empresarios, entidades edu-
cativas, organismos de gobierno, organizaciones de trabajadores y cen-
tros de investigacion, que juntamente con los Centros de Formacién del
SENA, han contribuido a la elaboracién de caracterizaciones, mapas fun-
cionales y normas de competencia laboral y titulaciones.
Las Mesas son presididas por representantes del sector productivo.
Con la Resolucién 8728 de marzo de 2001, entidades de caracter nacional
e internacional, tienen la posibilidad de gestionar su acreditacién ante la
Superintendencia de Industria y Comercio, como organismos certifica-
dores de personal.
El Sistema vincula un conjunto de entidades que ofrecen formacién técni-
ca, tecnolégica y de formaciéon profesional, para la estructuracion de la
respuesta de formacién, a partir de la identificaciéon y definicién de nor-
mas nacionales de competencia laboral, en procesos concertados de los
actores sociales del pais. Actda en forma sistémica para:
* Hacer congruentes las ofertas de formacién de las entidades que for-
man parte del sistema.
* Articular sistematica y eficazmente la oferta, con las necesidades del
mundo del trabajo.
e Articularse con el sistema educativo formal, estableciendo mecanis-
mos transparentes de equivalencias y homologaciones.

Son funciones del Sistema de Formacion para el Trabajo, segin articu-
lo 12 del Decreto 249 de 2004:

1. Dirigir la implementacién en el pais del Sistema Nacional de Forma-
cion para el Trabajo y proponer las politicas para la ejecucién de los pro-
cesos de normalizacion, evaluacién y certificacién, reconocimiento y arti-
culacién de programas de formaciéon que de él se derivan para el desarro-
llo del talento humano, su empleabilidad y el aprendizaje permanente.
4. Dirigir, controlar y evaluar la ejecucién de los planes que presentan las
Mesas Sectoriales a través de los Centros de Formacién Profesional Inte-
gral en materia de normalizacién, evaluacion y certificacién de compe-
tencias laborales, reconocimiento y articulacién de programas.
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5. Gestionar la aprobacién de Normas de Competencia Laboral y orientar
o evaluar las normas propuestas por gremios, asociaciones, sectores o ca-
denas productivas u otras entidades, para ser aprobadas por el Consejo
Directivo Nacional como Normas de Competencia Laboral Colombianas.
6. Avalar planes de evaluacion y certificacion del desempeno, propuestos
para ser ejecutados a todo costo por las empresas, asociaciones, gremios
u otras entidades mediante evaluacién y auditoria de calidad del SENA.
7. Reconocer los Centros de Formacién Profesional Integral que actuaran
como evaluadores - certificadores y las personas naturales o juridicas que
realizaran la evaluacion de competencias de los trabajadores colombia-
nos.

8. Proponer la reglamentacién de Mesas Sectoriales y otras estrategias de
concertaciéon, velando por su integracion tripartita, para atender necesi-
dades reales de normalizacion, formacién, evaluacion y certificacién de
las competencias laborales requeridas por el pais.

14. Coordinar relaciones con las entidades educativas que forman para el
trabajo, con las respectivas entidades estatales y con el sector productivo,
para efectos del reconocimiento de programas y la articulacién con la
formacion profesional integral en el marco de la cadena de formacion, la
movilidad educativa y el aprendizaje permanente.

15. Formular politicas y directrices para la creacion y el funcionamiento
de la redes departamentales y del distrito capital de entidades de forma-
cién para el trabajo, y gestionar la cadena de formacién entre las institu-
ciones educativas y centros o areas de capacitaciéon de las empresas, aso-
ciaciones y gremios que conforman el Sistema Nacional de Formacion
para el Trabajo.

Fuente: sitio web del SENA

- la evaluacién y certificaciéon de competencias y los procesos de ase-

soria en la gestion de recursos humanos, participando en el disefio

de planes, evaluacioén y certificacion de competencias (INTECAP);

- también el INSAFORP ha emprendido en forma tripartita un proce-

so de normalizacién, formacién, evaluacién y certificacion;

- en el caso del SENCE, el Proyecto “Sistema Nacional de Certifica-

ciéon de Competencias Laborales” es una iniciativa impulsada por

diversos apoyos institucionales ptblicos y privados, de los cuales

los empresarios, trabajadores y sindicatos son definidos como “so-

cios estratégicos”. La aplicaciéon del enfoque de competencias ha
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abarcado los &mbitos del mejoramiento de la oferta de formacién y
capacitacion para el trabajo; la evaluacion y certificacion; la moder-
nizacion de los sistemas de intermediacion laboral; y la gestion de
los recursos humanos en empresas.

Otra vertiente de vinculaciéon de la formacién con el empleo en ambitos
de participacion y didlogo entre los actores del mundo productivo, se pro-
duce en materia de facilitacién de la empleabilidad mediante el desarrollo
de las llamadas “competencias clave”, entendidas como el conjunto de ca-
pacidades laborales que contribuyen al desempefio de un amplio grupo de
empleos, siendo transferibles entre uno y otro. Mertens las ha denominado
“competencias para la empleabilidad”; no se trata de habilidades técnicas,
sino que reflejan actitudes, comportamientos y capacidades de indole gene-
ral muchas veces derivadas de la aplicacion de capacidades adquiridas como
resultado de la educacion (entender textos escritos, operar con nimeros, etc)'.
Entre los programas implementados para mejorar las competencias clave,
pueden citarse los referidos a mujeres de bajos ingresos y de jovenes en si-
tuacién de riesgo social.

IT1.3 La dimensién local y convencional de la formacién
I11.3.1 Negociacién colectiva y formacion

Ermida Uriarte y Rosenbaum se preguntan sobre por qué la negociaciéon
colectiva puede -y debe- regular la formacién profesional, y ensayan una
serie de razones®™ que parece del caso reproducir en este momento.

En lo sustantivo, sefalan que la autonomia colectiva tiene vocacién de
regular todos los temas laborales, todos los aspectos de las relaciones indivi-
duales y colectivas de trabajo. A ello debe sumarse que el avance tecnol6gi-
co ha provocado una reduccién del ciclo de vida del producto y de la misma

12 Vargas, ob. cit., p . 85.
13 Ermida Uriarte, Oscar y Rosenbaum Rimolo, Jorge. Formacion profesional en la negociacién colecti-
va. Cinterfor/OIT, 1998, pags. 15-16.
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innovacion tecnoldgica, lo cual deriva inevitablemente en la también rapida
obsolescencia de los saberes del trabajador, que deberé actualizarse si no
quiere perder el empleo. Dicen los autores citados que el convenio colectivo
es justamente por su adaptabilidad, flexibilidad y contingencia, el instru-
mento idéneo para dar cuenta de esas exigencias. Una segunda razén para
la pertinencia del convenio la ubican estos autores en la circunstancia que la
formacién ha pasado a ser considerada como un derecho subjetivo del tra-
bajador. En tercer lugar, la formacién tiene una estrecha relacion con aspec-
tos concretos de la relacién de trabajo, como la categorizacién, la remunera-
cién y la movilidad funcional. En cuarto término se sefiala que el convenio
colectivo, por su caracter “consensual y endégeno” resulta mas eficaz en su
cumplimiento que una norma originada en la decisién del legislador o el
Poder Ejecutivo.

El contenido de la convencién colectiva puede ser, en efecto, abarcativo
de diversos compromisos y obligaciones. Asi, en la experiencia comparada
tanto podemos apreciar convenios que prescriben obligaciones para ambas
partes (de capacitar al personal ante determinados cambios tecnologicos, de
concurrir a las instancias de capacitacion determinadas por la empresa) has-
ta el establecimiento de contribuciones de los empleadores a los institutos
de formacién de los trabajadores, pasando por la tradicional regulacién del
contrato de aprendizaje.

En un trabajo sobre negociacién colectiva y formacién, Pablo Topet™
describe los contenidos de los acuerdos en 1) clausulas generales o
programaticas; 2) sobre tiempo libre de capacitacion; 3) actividades de for-
macion fuera del horario de trabajo; 4) programas especiales de formacion;
5) institucionalizacién de comisiones bipartitas de formacién profesional; 6)
financiacién; 7) deber de formar a cargo del empleador; 8) formacion rela-
cionada con la participaciéon ciudadana; 9) programas de formacién en caso
de reduccién del nimero de personal por razones econdmicas; 10) forma-
cién y remuneraciones y productividad; 11) formacion y polivalencia; 12)
formacion y discapacidad; 13) incentivos econémicos para la capacitacion
individual; 14) obligacién de extender certificaciones sobre cursos o capaci-

| 14 Topet, Pablo A. Negociacion colectiva y formacién profesional. Inédito. Cinterfor/OIT. 2006.
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tacion durante la vigencia de la relacién laboral; 15) desarrollo de los aspec-
tos laborales de los contratos de aprendizaje o pasantias; 16) clausulas que
incluyen el deber de los trabajadores de capacitarse; 17) formaciéon en bene-
ficio de familiares; 18) promocién y ascenso supeditados a la formacion; 19)
régimen de votos en comisiones de aplicacién y seguimiento; 20) preferen-
cia de formacién y capacitacion vinculadas a cuestiones tecnolégicas; 21)
formacién y promocién profesional; 22) criterios de articulacion con unida-
des menores sobre formacién profesional; 23) derechos de capacitaciéon para
los empleadores; 24) clausulas que valorizan los conocimientos adquiridos;
25) derecho de informacion que incluyen formacién profesional; y 26) clau-
sulas de formacion profesional con formacién sindical

Murgas y Torres de Leén® ensayan una clasificacion de los contenidos

de formacién de la convencién colectiva en Panamd, segtn los siguientes
criterios:

a) compromiso empresarial de formacién y capacitacion, que en mu-
chos casos “suelen ser genéricos y pocos representan la asuncion de
compromisos especificos”, a pesar de lo cual incluye un importante
listado de convenios;

b) aprendizaje en la empresa, que se traduce en clausulas en que se
permite a los trabajadores aprender lo necesario para puestos diver-
sos a los que efectivamente desempefian; “estas clausulas no suelen
entrafiar compromiso alguno de impartir cursos especificos”;

c) acuerdos de apoyos o contribuciones para participar en cursos de
formacion profesional;

d) adiestramiento por riesgos profesionales. Se trata de “una tenden-
cia creciente, que se concreta en programas especiales para estos
trabajadores”.

e) capacitaciéon por cambio tecnolégico.

15 Murgas Torraza, Rolando y Torres de Leén, Vasco. Didlogo Social sobre Formacion en Panamad.
Cinterfor/OIT, 2005, p. 18 y ss.
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Como ejemplo de ese tipo de cldusulas, cita una acordada con la empresa
Plasticos Mundiales SA, del siguiente tenor: “35. Adiestramiento por moti-
vo de accidentes industriales y enfermedades profesionales: la Compania
dara oportunidad de adiestrarse apropiadamente a aquellos trabajadores,
que por razén de incapacidad parcial permanente debida a un accidente o
enfermedad profesional, no puedan efectuar sus labores normales. Si no es
posible adiestrar al trabajador incapacitado en una nueva posicion, se dara
por terminado su contrato y se le pagara las prestaciones y una bonifica-
cién que sera calculada sobre la base de la tabla del art. 225 CT”

En un estudio del caso peruano’® se concluye que si bien se denota un
aumento de la presencia del tema de la formacion en los pliegos de reclamo
de la representacién sindical para la negociacién colectiva, luego, en el re-
sultado final, no se aprecia similar situacion. Los autores interpretan que la
defensa del tema en la negociacién no es muy intensa por parte de los traba-
jadores; no obstante, en aquellos casos en que la negociaciéon culminé
exitosamente, “el porcentaje mayoritario de regulaciones colectivas se dirige
al otorgamiento de becas para que los trabajadores o sus hijos puedan com-
pletar sus estudios basicos en colegios o institutos”" .

Los autores finalmente expresan algunas hipoétesis explicativas del esta-
do de la negociacién sobre formacion en Pert:

- los empleadores consideran que les corresponde en exclusiva de-

terminar el contenido y los programas de capacitacion;

- el proceso de tercerizacion e intermediacion ha conspirado contra el

interés del empleador en capacitar al personal;

- el tema de la formacién no es todavia una prioridad para el movi-

miento sindical.

En otros paises la formacion ha pasado a ser un componente importante

de la negociacion colectiva; asi en Argentina, la ya mencionada “ley de em-

16 Tostes Vieira, Marta, Villavicencio Rios, Alfredo. Cortés Carcelén, Juan Carlos. Didlogo social
sobre formacion en Perii. Cinterfor/OIT. 2004.
17 Ob. cit, p. 61.
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pleo” de 1991 y la reforma a la ley de contrato de trabajo que incluy6é un
capitulo sobre formacién (amén de otras normas sobre formacién desarro-
lladas en diversas instancias de la reforma laboral) prefiguraron un desarro-
llo que al correr de los afios se vio robustecido por la importancia que al
tema atribuy6 el propio movimiento sindical.

Entre las cldusulas mas recurridas, se encuentra la de acordar una obli-
gacion de formar a cargo del empleador.

CCT N° 432/05. Federacion Argentina Union Personal de Panaderias y
Afines y Unién Personal de Panaderias y Afines ¢/ Centro de Industria-
les Panaderos de Buenos Aires (Firma: s/d - Homologacion: 12/2005).

Se acuerda que las empresas quedaran obligadas a capacitar a todo el per-
sonal comprendido en el drea de elaboracion y venta en el término de 12
meses. Dicha capacitacion tendrd lugar en la escuela del Centro de Indus-
triales Panaderos de Bs. As. y serd auditada por representantes designados
por la Unién Personal de Panaderias y Afines y su contraparte empresaria.
Por otra parte, queda establecida una contribucién extraordinaria de la
empresa. equivalente a 2% mensual, calculado sobre el total de los sala-
rios sujetos a aportes, con destino a fines de caracter social, asistencial,
previsional y cultural. Un 0,5% de la misma se destinara a la Unién Perso-
nal de Panaderfas y Afines y el restante 1,5% al Centro de Industriales
Panaderos de Buenos Aires.

CCT N° 730/05 “E”. Sindicato de Mecanicos y Afines del Transporte
Automotor SMATA ¢/ Toyota Argentina S.A. (Firma: s/d - Homologa-
cién: 10/2005).

El convenio renueva el CCT N° 449/01 E., firmado entre las mismas par-
tes. Se fija un sistema de remuneraciones y beneficios que consta de los
siguientes adicionales: a) Sistema de pagos por productividad y calidad;
b) Remuneracién variable; c) Adicional por trabajo en turnos por equi-
pos; d) Adicional por guardia pasiva de Team Leader; y e) Vales destina-
dos a la canasta familiar. Establece también una modalidad programada
de trabajo, por la cual las partes acuerdan una jornada promedio de 2.133
horas anuales de trabajo. Incorpora en el convenio clausulas sobre el sis-
tema de produccion Toyota, el sistema Kaizen de mejora continua y el
trabajo en células o equipos, asi como también sobre capacitaciéon y for-
macién profesional y polivalencia funcional y multioficios.
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En otros casos, el convenio colectivo contiene cldusulas de licencia por
estudios, u otro tipo de facilidades para los trabajadores que estudian.

ABONO DE FALTA DO ESTUDANTE

Mediante aviso prévio de 48 (quarenta e oito) horas, sera abonada a falta
do empregado estudante, no dia de prova escolar obrigatdria, ou exame
vestibular para ingresso em instituicao de ensino superior, desde que com-
provada sua realizacdo em dia e hora incompativeis com a presenca do
empregado ao servico. A falta assim abonada sera considerada como dia
de trabalho efetivo, para todos os efeitos legais.

Paragrafo tinico. A comprovagdo da prova escolar obrigatoria devera ser
efetuada por meio de declaragdo escrita do estabelecimento de ensino.
Com relagdo ao exame vestibular para ingresso em instituicao de ensino
superior a comprovacao se fara mediante a apresentacao da respectiva
inscricao e do calendério dos referidos exames, publicado pela imprensa
ou fornecido pela prépria escola.

Convencion colectiva del Sindicato de los empleados bancarios y establecimien-
tos financieros del Estado de San Pablo, 1996 - 1997

Clausula 5°- RECICLAGEM E CURSOS

Nao sera admitida, em nenhuma hipétese, a ocorréncia ou marcacdo de
reciclagem e outros cursos ou atividades de carater profissional em pe-
riodos de férias e na escala 4 X 2, quando a folga coincidir com domingo.

Convencion entre la Federagdo dos trabalhadores em Segurangd e Vigilancia Pri-
vada, Transporte de Valores, Similares e Afins del Estado de Sio Paulo 2003 -
2004.

Clausula décima sétima - JORNADA DO ESTUDANTE

Proibe-se a prorrogacdo da jornada de trabalho do empregado-estudante,
ressalvadas as hipéteses dos artigos 59 e 61 da CLT

Clausula décima nona - LICENCA PARA ESTUDANTE

Concede-se licenca nos dias de prova ao empregado-estudante, desde
que avisado o patrdo com 72 (setenta e duas) horas de antecedéncia e
mediante comprovagao.

Convencion entre el Sindicato dos trabalhadores em Comeércio e Similares de
Santos, Baixada Santista, Litoral Sul e Vale do Riveira 2005 - 2006.
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En un reciente estudio sobre didlogo social, negociacién colectiva y for-
macion profesional en Costa Rica®™ se sefalan gran variedad de opciones
formativas objeto de acuerdo colectivo, que prevén fuentes de financiamiento
que van desde la licencia o permiso sin goce de sueldo hasta las ayudas
econdmicas e inclusive la extensién de los beneficios formativos a los fami-
liares del trabajador, y en especial a sus hijos:

Art. 29. La empresa otorgara becas anualmente para los empleados y sus
hijos en la siguiente forma: a) 786.000 colones anuales para becas de los
empleados, para estudios por correspondencia o comerciales, fuera de la
jornada (...) d) once becas para estudios universitarios de 230.000 colones
para cada una, anualmente.

Las becas seran distribuidas por la Junta de Relaciones Laborales de acuer-
do con el reglamento que existe para tal efecto y se tomara muy en cuenta
la condicién econémica y social del trabajador. Estas becas se otorgaran
durante los cursos lectivos.

Con el objeto de incentivar a los mejores estudiantes, anualmente la em-
presa otorgara cinco premios a los cinco mejores estudiantes becados de
primaria, uno por cada nivel de segundo a sexto grado, y a los seis mejo-
res estudiantes becados de secundaria, uno por cada nivel. Los premios
consistirdn en una beca adicional para cada premiado. Lo relativo a los
premios se coordinard entre empresa y sindicato.

Art. 30. La empresa coordinara con el sindicato, para que por medio del
INA se impartan cursos de capacitacion a sus empleados.

Convenio entre la empresa Envases Industriales de Costa Rica y el Sindicato de
trabajadores de la industria del carton y afines, 3/2/04.

Capitulo X. Educacién, recreacion y deportes.

Art. 31. La Municipalidad suministraré a los hijos de los trabajadores o a
éstos, que estén estudiando, una ayuda para la compra de material esco-
lar a criterio del Consejo Municipal, que en ningtin caso sera inferior al
paquete minimo que fije el Ministerio de Educacién Publica; lo anterior
anualmente y a cada estudiante, por lo que la Municipalidad incluira en
el presupuesto ordinario de cada afio la suma de 500.000 colones.
Convenio de la empresa Municipalidad de Guacimo y sindicato ANEP, 277/04.

Art. 8. Las Companias en su afan de cooperar e impulsar el desarrollo y
fortalecimiento de la educacién de los trabajadores y sus hijos e hijas con-
tribuiran anualmente, si su condicién econémica asi lo permite, a partir

18 Godinez, Alexander. Negociacién colectiva, didlogo social y paticipacién en la formacion profesional
en Costa Rica. Cinterfor/OIT, 2007.

86



Formacién profesional en el didlogo social

del mes de febrero de 2005, con la suma de 2.000.000 de colones, la cual
serd administrada por el sindicato.

El sindicato cumplira las pautas del instructivo que regulara la adminis-
tracion y distribucion equitativa de las becas. El sindicato rendira un in-
forme anual de actividades a la unidad de Desarrollo Humano de las
Compafiias.

Convenio entre la Compariia Palma Tica/Cia Agricola Coto del Norte/Multi Ser-
vicios del Sur y Sindicato Democrdtico de Trabajadores de Golfito, 30/7/04.

Es también posible apreciar clausulas que facilitan la formacién sindical
como parte de los estadios de aprendizaje del trabajador.

Art. 31 - LICENCIAS ESPECIALES PAGAS: Los trabajadores tendran de-
recho a licencias especiales remuneradas segtn las especificaciones de los
incisos siguientes:
e) POR ESTUDIOS: Para rendir examenes en cursos de ensefianza media
o superior con planes de estudios oficiales o autorizados por organismo
competente, se otorgaran dos (2) dias corridos por cada examen y hasta
un total de diez (10) dias corridos por afio calendario. El beneficiario
debera acreditar al empleador haber rendido el examen, mediante la pre-
sentacion de certificacion expedida por la autoridad competente del Ins-
tituto en que cursa los estudios;

h) CAPACITACION SINDICAL: Los establecimientos de farmacias otor-

garan veintian (21) dias corridos anuales de licencia paga a los delegados

o miembros de Comisién Directiva que fueran convocados por FATFA o

con el aval de ésta para eventos de capacitacion sindical, debiendo cum-

plimentar los siguientes requisitos:

a) No podran utilizarla, al mismo tiempo, (2) dos o mds empleados del
mismo;

b) No podra fraccionarse en mas de tres (3) veces en un mismo afo;

c) Se deberda comunicar con una antelacién no menor de diez (10) dias
habiles;

d) FATFA comunicara a la Cdmara Argentina de Farmacia y a la Confe-
deracién Farmacéutica Argentina, fecha, lugar y némina de convoca-
dos;

e) FATFA certificara la asistencia.

Convencion Colectiva nuim. 26/88 suscrita entre Federacion Argentina de Tra-

bajadores de Farmacia con la Confederacion Farmacéutica Argentina y Camara

Argentina de Farmacias.
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El impulso de la integracion regional en sus afios de mayor dinamismo
dieron origen a un convenio colectivo transnacional, experiencia ciertamen-
te innovadora por estas latitudes, que tuvo en la formacién profesional uno
de sus componentes mas peculiares.

07 SISTEMA DE CAPACITACION PROFESIONAL

Los programas de capacitaciéon profesional serdn homogeneizados entre
las diversas unidades de las EMPRESAS, respetandose las particularida-
des y necesidades técnicas derivadas de los procesos de produccién de
cada unidad.

De acuerdo a las necesidades existentes y las posibilidades de
implementacion, las EMPRESAS elaboraran programas de capacitacion
profesional tomando en consideracioén la cooperacion, las contribuciones
y sugerencias presentadas por los SINDICATOS y las COMISIONES IN-
TERNAS DE FABRICA.

Los entrenamientos, cursos, seminarios, etc., que componen los progra-
mas de capacitacion profesional en cualquier unidad, serdn
automaticamente reconocidos por las otras.

Suscrito entre VOLKSWAGEN do Brasil Ltda., y VOLKSWAGEN de Argenti-
na S.A. y el Sindicato dos Metaliirgicos do ABC, y el Sindicato dos Trabalhadores
nas Industrias e Oficinas Metaliirgicas, Mecdanicas e de Material Elétrico Elec-
tronico, Sidertirgicas e Automobilisticas e Autopecas de Taubate, Tremembe e
Distritos, y la Confederagio Nacional dos Metaliirgicos da CUT, y el Sindicato
de Mecdnicos y Afines de Transporte Automotor de la Republica Argentina, 1999.

II1.3.2 Desarrollo local y formacién

Existen diversas concepciones y modelos sobre lo que debe entenderse
por desarrollo local; en el &ambito de la OIT se le considera como “un proceso
de desarrollo participativo que fomenta los acuerdos de colaboracién entre
los principales actores publicos y privados de un territorio, posibilitando el
disefio y la puesta en practica de una estrategia de desarrollo comtn sobre la
base de aprovechar los recursos y las ventajas competitivas en el contexto
global, con el objetivo final de crear empleo decente y estimular la actividad
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econémica”". El vinculo entre formacion y desarrollo local resulta tan obvio
que la posesién de una buena formacién por parte de la poblacién de un
territorio es un indudable componente de la posiciéon competitiva de la loca-
lidad. La formacién tiene una fuerte repercusiéon “sobre la productividad
del sistema empresarial, la competitividad territorial y el modelo cultural
sobre el que se edifica el proceso de cambio y crecimiento econémico. De
esta manera, los recursos humanos calificados se convierten en activos es-
tratégicos para lograr mejoras en la competitividad territorial”®. El capital
humano calificado forma asi parte de los elementos estratégicos que puede
presentar una regién como ventajas competitivas: “cada vez mas los proyec-
tos de desarrollo local dependen de activos intangibles -informacién y co-
nocimiento de sus trabajadores, empresarios y organizaciones- y menos de
los recursos naturales. A esta situaciéon debe sumarse el hecho que recursos
como la tecnologia y el capital financiero, pueden ser transferidos instanta-
neamente, extremo que no sucede” con la formacién de los trabajadores®.

La formacién profesional en el plano de lo local puede desarrollarse a
partir de iniciativas de los actores regionales, con diverso grado de autono-
mia de las instancias centrales, o como parte de las politicas de descentrali-
zacion de las instituciones de formacion profesional.

Al primer caso pertenecen en términos generales experiencias como las
generadas en Argentina: como efecto de cierta practica imbuida de tripartismo
desarrollada a partir de los afios del decenio de los noventa, se crearon espa-
cios institucionales regionales, tales como el Programa Talleres Ocupaciona-
les, constituidos por asociaciones de los actores del mundo del trabajo y otros
interlocutores, originados por lo general en el entorno de alguno de los suje-
tos mencionados. Si bien en principio su objetivo fue brindar servicios de
formacion en un sector particular de la actividad econémica, muchos de ellos
evolucionaron hacia “ofertas formativas mas transversales, sobre todo des-
tinadas a la gestion y administraciéon de PyMES, o abarcando otros sectores
econémicos”?.

19 Citado por F. Casanova. Desarrollo local, tejidos productivos y formacién. Cinterfor/OIT. 2004, p. 28.
20 Casanova, Fernando, ob cit. p. 56.

21 Casanova, Fernando, ob. cit. p. 57.

22 Cappelletti, ob cit. p. 67.
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Otra experiencia de corte local en Argentina ha consistido en los Conse-
jos Locales de Formacion Profesional, de los cuales el de la ciudad de Rosa-
rio es un ejemplo conocido y paradigmatico. Conformado por organizacio-
nes sindicales y empresariales y empresas, se ocupan de brindar servicios de
formacién en un drea especifica de actividad.

Como experiencias del segundo tipo, pueden citarse diversos arreglos
institucionales que llevan adelante las entidades de formacion profesional,
en procura de atender las necesidades del sector productivo local y de dar
cuenta de politicas de formacién y empleo para nicleos de la localidad. Asi
por ejemplo el SENA integra a los actores a los Centros Regionales y del
Distrito Capital de Bogota, reproduciendo en parte la composicion directriz
central de la institucion: sector publico, empresarios, trabajadores y Confe-
rencia Episcopal. Estos organismos podrédn: a) proponer al Director Regio-
nal o Distrital planes y programas y la realizaciéon de alianzas estratégicas
con cadenas productivas con el fin de impulsar el desarrollo empresarial del
Departamento o Distrito; b) asesorar al Consejo Directivo Nacional, al Direc-
tor General y al Director Regional o Distrital en los estudios sobre recursos
humanos y necesidades de formacion profesional del Departamento o Dis-
trito Capital; c) promover la formulaciéon de proyectos de desarrollo tecnol6-
gico productivo, etc.

En el caso uruguayo, los Comités Locales de Empleo reproducen el
tripartismo paritario del 6rgano central, la Junta Nacional de Empleo, y fun-
cionan como asesores de la Junta en lo relativo a las iniciativas que pudieran
originarse en materia de formacién y empleo, y en la detecciéon de las de-
mandas que los actores locales efecttien al sistema.
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HONDURAS - INFOP

Para la descentralizacién operativa de la formacién profesional, la insti-
tucion ha establecido una oficina central en Tegucigalpa y tres regionales
en el territorio nacional ubicadas en las zonas estratégicas de producciéon
como San Pedro Sula, La Ceiba y San Lorenzo.

Entre los proyectos y programas existentes, cabe mencionar, por compor-
tar ambitos de participacion en lo local:

Talleres Populares de Formaciéon Produccion

En estos centros se capacitan en areas técnicas bésicas, sin medir requisi-
tos de ingreso, lo mas importante es el deseo de capacitarse y estar dis-
puesto a superarse.

En los Talleres Populares la capacitacion es responsabilidad controlada
entre el INFOP y la comunidad.

Centros Colaboradores

Se denomina Centro Colaborador a la persona natural o juridica que, dis-
poniendo de centros de formacién desea colaborar en la ejecucién de la
formacién profesional en las condiciones y los requisitos que determina
el INFOP; pueden ser instituciones publicas o privadas, empresas, orga-
nizaciones sindicales y empresariales, previa solicitud.

Fuente: sitio web del INFOP

REPUBLICA DOMINICANA - INFOTEP

Los cursos impartidos por las oficinas regionales se realizan en centros
colaboradores, centros fijos, centros méviles y grupos comunitarios.

Centros Colaboradores

Son entidades publicas y privadas que acuerdan y ejecutan, bajo conve-
nio de trabajo, acciones formativas con auspicio de INFOTEP, sean éstas
en condiciones de gestion delegada o compartida y propia. Los centros
que imparten formacién en gestion delegada, ejecutan todo el proceso de
formacién con subvencion y supervision de INFOTEP, mientras que los
de gestion compartida ejecutan la formacién con subvencion del uso de
estructura, equipamiento y administracion asumida por el INFOTEP.

Fuente: sitio web del INFOTEP
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IV. PRODUCTIVIDAD y COMPETENCIAS
LABORALES: NUEVOS ESCENARIOS
de la FORMACION y el DIALOGO SOCIAL

Los ultimos desarrollos de la formaciéon profesional en el didlogo social
demuestran que temas como la productividad y las competencias laborales
no quedan al margen de las “hipertextualidades” o vinculos que establece la
formacion.

Se trata de vertientes en las que formacion y dialogo social presentan
una incidencia decisiva en los actuales modelos productivos. En efecto, la
productividad y las competencias son componentes inevitables de las rela-
ciones laborales, en tanto que dicen referencia al resultado, modos y capaci-
dades de la persona y a las condiciones en que presta su energia de trabajo.
Esa inescindible vinculaciéon determina que la productividad y las compe-
tencias laborales sean elementos que participan del juego de derechos y obli-
gaciones de las partes en el contrato de trabajo, porque tienen que ver con
las exigencias que presenta la competitividad empresaria y con las debidas
contraprestaciones esperadas por el trabajador, medidas en términos de con-
diciones de empleo (horarios, descansos, salario, etc).

Si la productividad y las competencias laborales son hoy componentes
insoslayables de la relacion de trabajo, y si como se dijo supra hacen parte del
juego de derechos y obligaciones, es también inevitable que acaben enrique-
ciendo y haciendo también parte del didlogo y la negociacion colectiva. Asi,
el convenio colectivo, entendido como producto de la negociacién y el dialo-
go, tiene como finalidad, de acuerdo al Convenio Internacional nim. 154
“fijar las condiciones de trabajo y empleo” y “regular las relaciones entre
empleadores y trabajadores” (art. 2°); y es muy claro que la productividad
del trabajo y las competencias de la persona conforman las “condiciones de
trabajo y empleo” a que refiere como contenido de los acuerdos laborales la
normativa internacional.

93



Hugo Barretto Ghione

Ya veremos mas adelante como este cuadro se completa con la también
inevitable e inescindible vinculacion entre productividad y competencias
con la formacién. Baste por ahora agregar que el didlogo social en su moda-
lidad de negociacion colectiva integra un universo de temas en su agenda
cuyos mas recientes desarrollos incluyen la negociacion de la productividad
y sus formas de medicién y la identificacion y normalizacién de las compe-
tencias requeridas. En todo caso, y ello dependera de las posibilidades nego-
ciadoras de las partes, productividad y competencias, podran desatar la ne-
gociacion de otros elementos de la relacién de trabajo, como la participacion
de los trabajadores en comisiones de seguimiento, contrapartidas salariales,
etc.

Sin embargo, no debe pensarse que el didlogo en torno a la productivi-
dad y las competencias es sencillo ni pacifico. Las dificultades y los des-
acuerdos entre los actores comienzan ab initio, ni bien se pretende encarar
las definiciones de los fenémenos que pretenden estudiarse, y mas aun cuan-
do se trata de abordar las formas de medicion y evaluacion. Ocurre que el
punto de partida es también una opcién metodoldgica y sustantiva que de-
termina las consecuencias que han de producirse en el plano de las relacio-
nes laborales en el futuro.

En un recurrido estudio se define a la productividad como “una rela-
cién entre la produccion de un sistema de produccion o servicios y los recur-
sos utilizados para obtenerla. Asi, pues, la productividad se define como el
uso eficiente de recursos -trabajo, capital, tierra, materiales, energia, infor-
macion- en la producciéon de diversos bienes o servicios” o también se la
concibe como “la relacién entre los resultados y el tiempo que lleva conse-
guirlos”, en tanto “cuanto menor tiempo lleve lograr el resultado deseado,
mas productivo es el sistema”’.

Uno de los desacuerdos bésicos radica, justamente, en vincular en ex-
clusiva la productividad con la eficiencia. Asi Chacaltana® sefiala que la efi-
ciencia es una condicién necesaria pero no suficiente para describir comple-

1 Prokopenko, Joseph. La Gestion de la Productividad, OIT, 1987, p. 3 citado por P.A. Topet en
Negociacion colectiva y formacion profesional. Cinterfor/OIT, inédito.

2 Chacaltana, Juan. Dimensiones de la productividad del trabajo en las empresas de América Latina. Un
estudio comparativo de Argentina, México, Panamd y Perii. Lima. OIT, 2005, p. 43.
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tamente el concepto de productividad, y agrega: “a las empresas no solo les
interesa hacer negocio en un momento dado o por un breve periodo; lo que
les preocupa es mantener sus negocios en el largo plazo. Por tanto, al con-
cepto de eficiencia es necesario anadirle el de eficacia, es decir, considerar el
resultado o impacto que lo producido por la empresa pueda tener en los
consumidores finales. Cuando esta dimensién se incorpora, entramos al te-
rreno de la satisfaccion del cliente y de la calidad. Es decir, cuando el empre-
sario no solo se interesa en producir al menor costo, sino que también incor-
pora el criterio de calidad, estd pensado en negocios a largo plazo. Por ello,
empieza a cuidar la calidad de sus insumos y de sus factores de produccion,
entre ellos el trabajo”. Y termina: “eficiencia y eficacia, por tanto, se combi-
nan en las interpretaciones modernas del concepto de productividad. En
esta perspectiva, no solo se trata de producir més, sino, principalmente, de
producir mejor, esto es, se trata de hacer bien las cosas, al menor costo posi-
ble, con la mayor calidad posible y con el mayor nivel de satisfaccion de
clientes y trabajadores”.

Tratdndose de una relacién entre produccién obtenida y recursos em-
pleados, es obvio que la formacién profesional tendrd una decisiva partici-
pacion en los estandares requeridos a los trabajadores en orden a la eficien-
cia y eficacia de los resultados esperados, puesto que una mejor calificaciéon
optimiza la energia de trabajo prestada en la relacién laboral. En el estudio
de Chacaltana sobre productividad ya citado, se evidencia que en los casos
analizados acerca de diversos paises de América Latina, se incluy6 la varia-
ble capacitacién con resultados auspiciosos. En efecto, la capacitacion del
personal result6 positiva y significativa en Argentina, México y Pert. Se con-
firma asi que la capacitacion para el trabajo mejora la productividad de los
trabajadores y de las empresas, y el autor resefia que en otros estudios se
habia ya indicado que “la capacitacién proporcionada por las empresas guar-
da una estrecha relacién con las practicas de innovacién y las capacidades
tecnolégicas de las empresas: si no hay innovacion, no hay demanda de ca-
pacitacion y, si no hay mano de obra capacitada, es dificil que se puedan
emprender procesos de innovacién que sean inclusivos”.

| 3 Chacaltana, ob. cit. pags. 60 - 61.
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Mertens* parte de lo que llama un enfoque dindmico de la relacién en-
tre formacion y productividad, expresando que “la mejora de la productivi-
dad es el sustento de la competitividad empresarial, de la capacidad compe-
titiva nacional y del bienestar de la poblacién. Si la mejora de la productivi-
dad es el resultado de la innovacién y ésta se define como la aplicacién exitosa
de nuevos conocimientos a la organizacién, se tiene establecida la relaciéon
dinamica/interactiva con la formacién y la competencia laboral (aprendiza-
je)”. Pero si ademas la mejora de la productividad permite y requiere “mejo-
rar las condiciones de trabajo bajo las cuales esta se genera, se tienen
conceptualmente relacionados y de manera dinamica, la mejora de la pro-
ductividad con la formacién y el trabajo decente”>.

Productividad y formacién devienen componentes del trabajo decente.
Dice un estudio de Cinterfor®: “existe un consenso basico en términos que
no es posible introducir y utilizar con eficacia ninguna nueva técnica ni nin-
gun plan moderno a este respecto (mejorar la productividad), sin contar con
un personal bien formado e instruido en todos los niveles de la economia
nacional”. La calidad del empleo es posible a través de (y merced a) los pro-
gresos que puedan hacerse en materia de productividad. “De esta forma se
dispondra de una base mas s6lida y mas cientifica para resolver conflictos o
concesiones mutuas aparentes entre la cantidad y calidad de los puestos de
trabajo”, pudiendo identificarse dos factores cruciales en términos de pro-
ductividad: “1. inversién en conocimientos tedricos y practicos y empleabi-
lidad; y 2. trabajo sin riesgo: seguridad y productividad mediante la seguri-
dad y salud en el trabajo™’.

Naturalmente que la productividad asi entendida abre todo un abanico
de problemas referidos a las condiciones de trabajo, los modos de retribuir-
lo, y las exigencias o los requerimientos demandados al trabajador para la
obtencion de los objetivos trazados. Remuneracion, condiciones de trabajo y
competencias requeridas se atinan como diversos aspectos de andlisis y de

4 Mertens, Leonard. Formacion, productividad y competencia laboral en las organizaciones: conceptos,
metodologias y experiencias. Montevideo. Cinterfor/OIT, 2002, p. 13.

5 Mertens, ob cit. p. 14.

Cinterfor/OIT. Formacion para el trabajo decente. Montevideo, 2001.

o)}

7 Bru Bautista, Enrique. “Empresa humanizada: trabajo decente y productividad”. Boletin
Cinterfor/OIT nam. 153, p. 145.
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acuerdos perseguidos entre los actores de las relaciones laborales, en tanto
la btsqueda de la elevacion de la productividad se ubica como un cambio
que altera profundamente el paisaje tradicional del pacto laboral.

Un repaso sobre los acuerdos o pactos sociales en América Latina de-
muestran que el tema de la productividad, y la formacién que la anima y
sostiene, vienen tomando parte de los principales instrumentos adoptados,
de los cuales el Acuerdo Marco argentino de 1994 quiza sea el mas conocido,
pero no ciertamente el tnico.

En Perd, entre las Politicas de Estado del Acuerdo Nacional (2002) pue-
de verse que el num. 18 refiere a la “btisqueda de la competitividad, produc-
tividad y formalizaciéon de la actividad econémica” y se explicita en lo sus-
tantivo indicando que “nos comprometemos a incrementar la competitividad
del pais con el objeto de alcanzar un crecimiento econémico sostenido que
genere empleos de calidad e integre exitosamente al Perti en la economia
global. La mejora en la competitividad de todas las formas empresariales,
incluyendo las de la pequefia y micro empresa, corresponde a un esfuerzo de
toda la sociedad y en particular de los empresarios, los trabajadores y el Esta-
do, para promover el acceso a una educacion de calidad, un clima politico y
juridico favorable y estable para la inversion privada asi como para la gestion
publica y privada”; a su vez, la 14° Politica de Estado, referida al empleo
pleno, digno y productivo, prescribe que el Estado “g) promovera que las
empresas inviertan en capacitacion laboral y que se coordinen programas
publicos de capacitacion acordes a las economias locales y regionales”.

También en Perti debe tenerse en consideracion la experiencia del Con-
sejo Nacional de Trabajo y Promocién del Empleo. La Comisién Técnica de
Empleo de ese organismo ha contemplado en su agenda® la elaboracion de
lineamientos o propuestas de politicas de fomento del empleo con el objeti-
vo preliminar de i) identificar las necesidades en las &reas de formacién y
calificacién profesional, los mecanismos existentes para mejorar los niveles
de empleo, reducir el subempleo, incrementar la productividad y reducir los
indices de pobreza; ii) identificar actividades econémicas con mayor pers-
pectiva de desarrollo y potencialidad en la generaciéon de empleo; y iii) des-

8 Consejo Nacional de Trabajo y Promocion del Empleo: cinco afios de vida institucional 2001 - 2006.
Publicacién del Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo, Perd, 2006.
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tacar como una opcién en la generacion de empleo las micro y pequenas
empresas.

Una singular experiencia se ha desarrollado en el llamado “modelo
Simapro”, que designa al Sistema de Medicion y Avance de la Productivi-
dad’. El modelo parte del supuesto que “si el personal modifica adecuada-
mente su comportamiento, la productividad aumenta. Esta afirmacion parte
de otro supuesto de orden mas general: que el comportamiento del personal
en la organizacion tiene un impacto importante en la productividad (...) en
su expresion mas elemental, la productividad es una relacién entre insumo y
producto. En el caso del personal, el insumo es la energia humana. La pro-
ductividad es mayor de acuerdo a la inteligencia, el conocimiento, la habili-
dad y actitud, con que se aplica dicha energia que se traduce en desempefio.
Es importante precisar que producir mas, empleando mas energia humana
no da como resultado una mayor productividad sino una mayor intensidad
del trabajo”. Y agrega: “lo que se busca con el Simapro es direccionar y proce-

9 Puede consultarse en la web www.oit.org.mx/simapro/ Dice al respecto la pagina referida
que SIMAPRO es un sistema de aprendizaje permanente, integral e incluyente en las organiza-
ciones, focalizado en lograr los objetivos del drea y de la organizacién en su conjunto, acorda-
dos entre todos los involucrados. Tiene el propésito de mejorar la eficiencia, la calidad y las
condiciones de trabajo en las organizaciones, a través del involucramiento y compromiso del
personal operario, mandos medios y la gerencia. Se miden sistematicamente los indicadores de
los objetivos y se generan acciones de mejora continua, a las que se dan seguimiento a través de
la permanente retroalimentacion grupal.

Es un instrumento de aprendizaje organizacional, basado en una capacitacién informal, donde
se comparten saberes técnicos con practicos. Se comparten buenas précticas, producto de la
experiencia, con conceptos teéricos.

Es integral porque se analizan y proponen mejoras no solo a los procesos productivos sino
también a las condiciones de trabajo, como la gestion de seguridad y salud en el trabajo, y a las
actitudes, como por ejemplo la limpieza, el orden y el ausentismo. Los respectivos indicadores
se normalizan bajo un solo estdndar, que es la efectividad. Es integral porque se parte de un
andlisis del conjunto del proceso de trabajo, sumando propésitos de eficiencia y calidad de
procesos con los sociales.

Es flexible porque puede adaptarse a cualquier organizacién que cuente con objetivos y se
adecua facilmente a nuevos propdsitos o metas. Lo convierte en un instrumento que facilita
desde la perspectiva humana, los constantes cambios en las organizaciones, haciendo al perso-
nal participe de éstos.

Es incluyente porque hace participar a todo el personal, desde quienes ocupan los puestos de
menor jerarquia hasta el gerente general. Parte de la conviccién de que los detalles son parte
esencial de un sistema de mejora de la productividad, a partir de las mejoras que son realiza-
das en el trabajo de cada persona en la organizacion.
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sar la energia humana de tal manera que se mejoren los resultados del traba-
jo, expresados estos en términos de objetivos logrados. La generacion de la
energia humana aplicada al proceso de trabajo no es monolitica. En ella inter-
vienen procesos mentales y cognitivos que la potencian de una manera dife-
renciada en las personas, tanto cualitativa como cuantitativamente. Estos pro-
cesos guardan relacion directa con el aprendizaje y la motivacion. Por eso, el
éxito de la gestion del modelo Simapro depende de la capacidad de incidir
positivamente en la motivacién del personal, para que esté dispuesto a hacer
el esfuerzo del aprendizaje constante”™.

La larga cita de Mertens resulta necesaria a efectos de comprender las
bases del modelo, que reposan ademads en una fuerte legitimacion del perso-
nal, objetivo que procura cumplirse mediante la metodologia de la visuali-
zacion de los problemas y las soluciones, que permite que los trabajadores
expresen sus observaciones y criticas a los procedimientos, practicas y con-
diciones de trabajo.

Es posible recurrir a las experiencias existentes en México, Republica
Dominicana y Guatemala a efectos de valorar las acciones emprendidas por
las empresas para mejorar la productividad y las competencias laborales me-
diante el Simapro:

APLICACION DE LA METODOLOGIA SIMAPRO EN REPUBLICA
DOMINICANA. Conclusiones del trabajo realizado en una muestra de
empresas con apoyo de INFOTEP

Empresa Acabados Automotores SA

Principales conclusiones que se pueden extraer de la experiencia de Aca-
bados Automotrices SA, en la aplicacion de la Metodologia de Medicion
y Mejoramiento de la Productividad Empresarial:

Una mayor integracién del personal de las areas trabajadas debido a la
solucion de los problemas que afectaban la comunicacién de via Gerente
- Supervisor - Trabajador y viceversa.

La aplicacion de la metodologia permiti6 identificar algunos problemas
que afectaban la motivacién del personal y su involucramiento en el lo-
gro de los objetivos de la empresa; como consecuencia de esto se aplica-
ron estrategias motivacionales para la solucion de los mismos.

| 10 Mertens, ob. cit. pags. 50 - 52.
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Reduccién de los tiempos de molienda en los principales productos de la
empresa; esto se reflejo en los costos y la eficiencia en la entrega de los
pedidos a los clientes.

La definicién de los contenidos de la capacitacién en adelante se realizara
basada en el andlisis de las competencias o capacidades que han de exhi-
bir los individuos en el desempeno de las funciones que demanda la em-
presa para ser competitiva en un mercado abierto y dindmico como el
que se perfila en Reptublica Dominicana.

El proceso de evaluacion de las competencias se constituy6 en un elemen-
to de aprendizaje para los Gerentes, Supervisores y Trabajadores evalua-
dos, ya que el proceso en si implicé un andlisis de los involucrados frente
a las competencias que deben dominarse.

La evaluacién de las competencias sirvié ademads para revisar las relacio-
nes personales entre supervisores y trabajadores, permitiendo dar la con-
notacion real del enfoque mutuo frente al desempefio de las competen-
cias analizadas.

Empresa Macel Muebles

La aplicacién de la metodologia de medicién y mejora de la productivi-
dad se ha constituido en un elemento importante en el desarrollo de Macel
Muebles por su impacto positivo en los recursos humanos y en sentido
general, en la gestion de la empresa.

Esta metodologia ha demostrado ser un instrumento sencillo de facil apli-
cacién y entendimiento por el personal, no importa su nivel académico.
Con ella se tratan los problemas de manera directa por lo que sus resulta-
dos no tardan en llegar.

Esta experiencia permite modificar comportamientos en los empleados,
mostrando mas receptividad e identificacion con la empresa. Ademas,
permite establecer planes de negocio que respondan a las exigencias del
mismo.

En Macel Muebles podemos senalar que gracias a la implementacién de
esta metodologia hemos podido realizar una serie de cambios positivos
en la tecnologia y el personal; en términos concretos hemos mejorado: la
calidad, la asistencia del personal y su conducta, el orden y la limpieza de
toda la fabrica, los tiempos muertos; hoy tenemos un proceso productivo
mas organizado y agil, con menos reprocesos y desperdicios.
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Entre las recomendaciones, figuran:

Dar mayor cobertura a esta metodologia, para que mds empresas partici-
pen de la misma.

Promover esta metodologia a través de las asociaciones de industrias y si
es posible introducirla en un mismo paquete de ayuda (con financiamientos
y/o apoyo desde el exterior) para que las empresas lo utilicen como re-
quisito de aprobacién de financiamientos.

Empresa Interspace Industries SA

El aprendizaje logrado durante la aplicacién de la metodologia para la
medicién y el mejoramiento de la productividad empresarial en Interspace
Industries, S.A., podemos catalogarlo de halagador.

Los resultados seran mas fructiferos en el corto y mediano plazo para la
empresa en el sentido que se prepara desde ahora frente a los retos de la
apertura de nuevos mercados, lanzando nuevos productos o aplicando
nuevos procesos. Esto se reflejara en inversiones de tipo social y mejores
sistemas para sus empleados.

En todo el trayecto de aplicacion de esta metodologia, la Alta Gerencia
fue introduciendo cambios que se han traducido en un notable aumento
de la productividad y de manera muy especial los recursos humanos la
han asimilado de tal forma que son observables los cambios en su com-
portamiento en general; la vision de cada uno ha crecido significativamente
en términos del rol que deben asumir y jugar dentro de la empresa.

En general, la experiencia que hemos puesto en practica en esta empresa,
necesita de una considerable inversién de tiempo, tanto para nosotros
como para la empresa misma; sin embargo su justificacion esta avalada
en el aumento de la productividad lograda por la empresa, lo cual tam-
bién se traduce en un aumento de su rentabilidad, elementos basicos para
competir en mercados que apuntan indefectiblemente hacia la apertura y
la globalizacion.

En resumen, podemos decir que nuestra empresa ha sido positivamente
beneficiada por la aplicacién de la metodologia de medicién y mejora-
miento de la productividad, esto asi porque contamos al presente con un
personal mejor capacitado y consciente de los objetivos de la empresa;
también poseemos una planta fisica mejor organizada que se refleja en
una produccién mas eficiente y con productos de mejor calidad.

Fuente: pagina web de Simapro
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MEXICO. APLICACION DE LA METODOLOGIA EN EL INGENIO
BELLA VISTA

La aplicaciéon comenzé en 1995, en el periodo de zafra que ocupaba a unas
300 personas, en una empresa con amenaza de cierre y una alta tasa de
accidentalidad que habia alcanzado el namero de 37 en la dltima zafra.
Dice Mertens en el trabajo ya citado: “la evaluacion del primer afio de
aplicacién arrojé resultados positivos, tanto tangibles como intangibles.
Entre los primeros figuraba la reduccion de los tiempos perdidos
atribuibles a la equivocada operacién del personal, y la reducciéon de ac-
cidentes y mejora de las instalaciones sanitarias. Los intangibles eran: ma-
yor y mejor comunicacién entre mandos medios y operarios; mayor acti-
tud de cooperacion y contribucién de propuestas de mejora; mejor am-
biente de trabajo, logrando compartir mas las ideas y explicaciones entre
el personal obrero y mandos medios”.

Desde el punto de vista de los trabajadores, un estudio del caso Reptbli-
ca Dominicana demostré que los asalariados habian percibido mejoras en
cuestiones tales como la capacitacion y comprension de la funcién, condi-
ciones de seguridad en la empresa, involucramiento de los trabajadores en
la planeacién, ejecucion y evaluacién del trabajo, valoracion del puesto de
trabajo, comunicacién y relaciones interpersonales entre companeros y ge-
rencia, desempefio individual y grupal y compensaciones.

En el caso de las competencias laborales, término también ambivalente,
fue la propia OIT la que intent6 superar los desacuerdos mediante la adop-
ciéon de una definicién en uno de los més recientes instrumentos normati-
vos. En concreto, dice la Recomendacién nam. 195 sobre Desarrollo de Re-
cursos Humanos (2004) que competencias “abarca los conocimientos, las apti-
tudes profesionales y el saber hacer que se dominan y aplican en un contexto especi-
fico” y cualificaciones “designa la expresion formal de las habilidades profesiona-
les del trabajador, reconocidas en los planos internacional, nacional o sectorial”.

Delimitados asi los conceptos, corresponde insistir con el juego de co-
rrespondencias entre “productividad” y “competencias laborales” con for-
macién profesional y su empleo en las instancias diversas del didlogo social.
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Las experiencias existentes son variadas y tienen que ver con evolucio-
nes y procesos nacionales bien diversos.

En lineas muy generales, segiin ya se ha anotado en este estudio, la ten-
dencia prevalente en muchos paises del drea latinoamericana, una vez pasa-
dos los ahos noventa, ha sido la de sintetizar las tradiciones y las propuestas
de cambio a través de procesos de construccion de “sistemas nacionales de
formacién profesional”. Estas experiencias en curso vinculan la participa-
cion de los actores del sector productivo con los organismos de formaciéon
profesional y transitan en general a través de enfoques basados en la norma-
lizacién de las competencias laborales.

Asi en Colombia el SENA viene liderando el sistema nacional de forma-
cion para el trabajo, vinculando un conjunto de entidades que ofrecen for-
macioén técnica, tecnolégica y profesional a fin de estructurar una respuesta
formativa a partir de la identificacién y definiciéon de normas nacionales de
competencia laboral, en procesos concertados de los actores sociales del pais
donde organismos como las “Mesas Sectoriales” desempefian un papel sin-
gular. A estar por la informacion procedente del SENA, el sistema en su
conjunto dirige su accion con la finalidad de:

* Hacer congruentes las ofertas de formacién de las entidades que for-

man parte del sistema;

* Articular sistemadtica y eficazmente la oferta, con las necesidades del

mundo del trabajo; y

e Articularse con el sistema educativo formal, estableciendo mecanis-

mos transparentes de equivalencias y homologaciones.
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SENA. MESAS SECTORIALES

Se ha encomendado al SENA liderar la construccién de un sistema que
articule toda la oferta educativa técnica, ptblica y privada, para regularla
y potenciarla.

La estrategia implementada por el organismo ha consistido en constituir
las llamadas “Mesas Sectoriales”, en las que participan gremios, empre-
sarios, sector publico, organizaciones de trabajadores, centros de investi-
gacion y oferentes educativos, con el objetivo de definir las dreas priorita-
rias de atencién, elaborar normas de competencia laboral y mejorar la
gestion del talento humano en las empresas a partir de procesos de certi-
ficacion del desempefio.

Las primeras Mesas se conformaron en 1997 en sectores considerados
claves para el pais y en aquellos involucrados por el Gobierno Nacional
dentro de los acuerdos de competitividad exportadora. Colombia cuenta
en la actualidad con 65 Mesas Sectoriales, conformadas por gremios, em-
presarios, entidades educativas, organismos de gobierno, organizaciones
de trabajadores y centros de investigacién, que conjuntamente con los
Centros de Formacion del SENA, han contribuido a la elaboracién de
caracterizaciones, mapas funcionales y normas de competencia laboral y
titulaciones.

Las Mesas son presididas por representantes del sector productivo.

El SENA define la competencia laboral como “la capacidad real que tie-
ne una persona para aplicar conocimientos, habilidades y destrezas, valores
y comportamientos, en el desempeno laboral, en diferentes contextos”, en
una conceptuacion no lejana, segtin puede leerse, de la establecida en la Re-
comendacién nim. 195 ya resefiada. Las normas de competencia son, a su
vez, “estandares reconocidos por el sector productivo, que describen los re-
sultados que un trabajador debe lograr en su desempefio; los contextos en
que éste ocurre, los conocimientos que debe aplicar y las evidencias que debe
presentar para demostrar su competencia”. Las normas son, por tanto, “la
base fundamental para la modernizacién de la oferta educativa y para el de-
sarrollo de los correspondientes programas de certificacion”. La normaliza-
cién supone, por tanto, “organizar, estructurar y operar procesos para esta-
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blecer, en concertacién con los sectores productivo, educativo y el Gobierno,
normas de competencia laboral colombiana, que faciliten la operacién de pro-
cesos de evaluacion, certificacion, formacion y gestion del talento humano”.
De acuerdo al Plan Nacional de Desarrollo, el SENA es el organismo
normalizador de competencias laborales para Colombia.

Actualmente hay 1.984 Normas que conforman 404 Titulaciones de
Competencia Laboral. (2006)

Por ultimo, la certificacién viene desarrollandose integrando el proceso
general del sistema nacional de formacion para el trabajo. Es concebida como
“el reconocimiento que hace un organismo certificador acreditado, a un tra-
bajador porque hace bien su trabajo al cumplir con los requisitos estableci-
dos por los expertos en una norma de competencia laboral, confirmando
con ello la capacidad que tiene para desempefiarse en diferentes funciones y
contextos laborales”. Agrega el SENA que “la certificacién de la competen-
cia laboral de una persona tiene como tnico referente una norma de compe-
tencia laboral, unidad minima de certificacién, y su logro debe guardar co-
rrespondencia con las demandas del sector productivo”.

Entre los beneficios que la certificaciéon puede reportar a las empresas
figura la promocién del “incremento de la productividad y competitividad
de las empresas mediante el mejoramiento permanente y continuo de la com-
petencia de los recursos humanos”.

El sistema de certificaciéon de la competencia laboral opera a través de
Organismos Certificadores -personas juridicas, ptblicas o privadas- con fun-
ciones de promocion de la certificacion de personas, operar el proceso de
evaluacion, reconocer a los evaluadores y a los auditores, certificar al traba-
jador competente y orientar al trabajador todavia no competente en el desa-
rrollo y la adquisicién de la habilidad y destrezas faltantes.

El SENA es naturalmente el organismo normalizador y certificador de
la competencia laboral. El érgano rector es el Consejo Directivo Nacional,
conformado por los Ministerios de la Proteccién Social, Industria, Comercio
y Turismo, y Educacién Nacional, y delegados de la ANDI, Fenalco, SAC,
Acopi, Colciencias, Conferencia Episcopal, Confederaciones de Trabajado-
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res y de las Organizaciones Campesinas, a quien le corresponde aprobar las
normas de competencia laboral colombianas y reglamentar los procesos de
normalizacién, y de evaluacién y certificacion.

Las atribuciones referidas son delegadas por el organismo a la Direc-
cion del Sistema Nacional de Formacioén para el Trabajo, drea que tiene la
competencia para “Dirigir la implementacion en el pais del Sistema Nacio-
nal de formacioén para el trabajo y proponer las politicas para la ejecucion de
los procesos de Normalizaciéon, Evaluacién y Certificacion, reconocimiento
y articulacién de programas de formacién que de él se derivan para el desa-
rrollo del talento humano, su empleabilidad y el aprendizaje permanente”.

Otra experiencia relevante de didlogo social en materia de normaliza-
cion de competencias laborales es la implementada en los Comités Técnicos
Sectoriales del SENAI (Brasil).

En concreto, la institucion estd encaminando un proyecto dirigido a ela-
borar perfiles y programas de formacién por competencias y a poner en mar-
cha un proceso de reconocimiento de las competencias adquiridas por la
experiencia laboral. Recientemente, y segtn ya se dijo, ha incorporado a las
representaciones de trabajadores a su ¢rgano de direccion.

La identificacién de competencias se basa en la actividad de los Comités
Técnicos Sectoriales, compuestos por personal gerencial del propio SENAI,
y por especialistas del sector tecnolégico, representantes del sector producti-
vo, académicos, especialistas en investigacién y educacion profesional, re-
presentantes de sindicatos y empresas.
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SENAIL COMPETENCIAS Y CERTIFICACION PROFESIONAL

Em uma sociedade marcada pela mudanca constante, a formagdo por
competéncias tornou-se uma referéncia para a promogao da sintonia entre
a escola e o mundo do trabalho. Transformacdes aceleradas pedem praticas
pedagogicas flexiveis e um modelo de formagdo profissional que favoreca
o desenvolvimento de competéncias, ndo apenas os conhecimentos, mas
também as habilidades e atitudes exigidas pelo cendrio de trabalho.

O SENAI adota a estrutura metodolégica para o desenvolvimento de com-
peténcias na formagao profissional em nivel nacional.

O ponto de partida metodoldgico é a descricdo de Perfis Profissionais de
diversas dreas da industria. Elaborados com a participacdo de represen-
tantes de empresas e de empregados, sindicatos, do meio académico e de
organismos governamentais, esses perfis refletem demandas atuais e ten-
déncias do mundo do trabalho, e possibilitam a elaboracao de desenhos
curriculares atualizados.

A participagdo de agentes protagonistas do mundo do trabalho no dese-
nho dos cursos oferecidos proporciona a efetiva aproximagao com a reali-
dade do mercado e favorece a preparacao de profissionais polivalentes,
prontos para corresponder as exigéncias de um mercado cada vez mais
competitivo.

Certificacao é uma palavra-chave para empresas que desejam se tornar
mais competitivas. Certificam-se processos, produtos, servicos e também
profissionais.

Atualmente, com as inovagoes da Lei de Diretrizes e Bases da Educagdo, ja
é possivel as empresas certificarem seus trabalhadores, um aspecto funda-
mental para a obtengdo de inimeros tipos de certificados de qualidade e a
conseqiiente melhoria de sua posi¢do no mercado.

Trata-se do processo de reconhecimento formal das competéncias que o
trabalhador possui, independentemente da forma como foram adquiridas.
Ea comprovacao de que possui a qualificacao necessdria para o exercicio
profissional em determinado campo de atividade. Estruturado de forma a
atender a Norma ISO 17024 -Critérios de Credenciamento de Organismos
de Certificacdo de Pessoas- o Sistema SENAI de Certificacdo de Pessoas
possi forte vinculacao com a realidade do mercado de trabalho, com as
mais avancadas concepcdes em educacao profissional e com as necessida-
des das empresas.

Fuente: pagina web del SENAI
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V. CONSIDERACIONES FINALES

La formacién profesional ha dejado hace tiempo su reclusion tradicio-
nal a que fue conferida por prejuicio o falta de una visién actualizada sobre
su valor en el actual contexto productivo. La reclusién al exclusivo espacio
de la capacitacion para jovenes que no podian acceder a otras instancias edu-
cativas, o capacitacion puntual para trabajadores de la expansiva industria
de los afios del decenio de 1950 ya es un dato histérico.

Hoy la formacioén circula e incide por todo el espacio de la produccién y
la innovacién, es una politica social y de empleo relevante, es de comtn
interés de empleadores y trabajadores, es una insospechada e hipertextual
referencia hacia una diversidad de niveles educativos, tecnolégicos y labo-
rales.

Esa idoneidad para presentarse en planos tan diferenciados (a veces apa-
rece asumiendo una funcién prevalente en las politicas de empleo y produc-
tividad y a veces se comporta como simple auxiliar que anima otras iniciati-
vas o participa del conjunto de derechos y obligaciones en las relaciones de
trabajo), la hace inevitablemente participe de la agenda tematica del didlogo
social en cualquier nivel de que se trate.

Si la formacién es un componente fundamental de la competitividad y
productividad de las empresas, si es un instrumento de las politicas de em-
pleo y si ademas es (esencialmente) un derecho del trabajador, es natural
que los Pactos o Acuerdos Sociales, que la negociacion colectiva y que los
diversos arreglos regionales o sectoriales a nivel productivo tomen nota de
su ductilidad e importancia y lo incorporen a sus propuestas de encaminar
soluciones a los aspectos centrales de la produccién y el empleo.

El estudio que antecede solo ha pretendido dar cuenta de esa
hipertextualidad de la formacién, mediante un panorama necesariamente
general de esos procesos. Puntualmente, y a modo de simple ilustracion, se
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han tomado algunos ejemplos que se consideran paradigmaticos, y que lejos
de comportar ningtn intento de erudicién, solo pretenden concretar y apre-
ciar en concreto como y de qué manera algunas de las manifestaciones de la
formacién profesional han tomado cuerpo y han desarrollado una notoria
evolucion hacia un reconocimiento mas sostenido y abierto de su importan-
cia en el mundo del trabajo.

Por todas estas consideraciones de ningtin modo puede concebirse que
este estudio resulte un definitivo aporte sobre la formacion y el dialogo so-
cial. A lo sumo, persigue el modesto objetivo de realizar un ordenamiento y
sintesis de un proceso no acabado y que, enancado en procesos como la nor-
malizacion de competencias y certificacion, tiene un futuro todavia mas abier-
to y prometedor si se encauza en la direcciéon de consagrar mérgenes am-
plios de consulta y participacién social
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