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PRESENTACION

La mayor riqueza del Perd estd en su gente, su territorio, su biodiversidad y su cultura;
sin embargo, todo este potencial, aln no esta suficientemente desarrollado en bene-
ficio de una mejor calidad de vida para la ciudadanfa. El Perd registra, al lado del creci-
miento econémico espectacular de la Ultima década, una deuda social pendiente. Falta
aprovechar el potencial creativo y los saberes y habilidades de una cultura ancestral,
que aun vive y espera, y de la modernidad, incorporar en la formacion el conocimiento
y la tecnologia generada en el mundo, que responda con pertinencia al desarrollo que
el pafs requiere.

Las secuelas de la guerra interna, los conflictos sociales, la inseguridad campeante, son
experiencias que dan cuenta de la necesidad de saldar esa deuda social, esa violencia
estructural expresada en pobreza, que afecté el pasado y aun persiste amenazando el
futuro si la sociedad peruana no asume la necesidad de hurgar en las raices que la ge-
neran y emprende acciones convergentes para superarla.

EI IPEBA, en esa linea de busqueda y accién, presenta el estudio Dos décadas de forma-
cién profesional y certificacion de competencias: 1990-2010. Si bien le corresponde evaluar
la calidad del sistema educativo en sus cimientos —Educacion Basica y Técnico Produc-
tiva—, los hallazgos dificilmente serdn de calidad si no se recupera el valor acumulado
de conocimientos y experiencias que aporten a la educacién nacional, publica y priva-
da, la formacion técnica y profesional como estrategia que impulse el paso del Peru, de
pafs productor y exportador de materias primas, a pais industrializado que incorpora
valor agregado a su biodiversidad y asegura, con la sostenibilidad del crecimiento, una
mejor calidad de vida a todos los peruanos.

Desde el IPEBA aspiramos a que el presente estudio contribuya en la plasmacién de las
politicas consensuadas en el Acuerdo Nacional, el Plan Bicentenario al 2021, el Proyecto
Educativo Nacional, los Lineamientos Nacionales de Politicas de Formacion Profesio-
nal. Su propodsito es tender puentes: entre formacion e insercion laboral; entre oferta
educativa y demanda de desarrollo humano sostenible en los ambitos local, regional
y nacional; entre politicas y programas sectoriales de educacién y trabajo, que reci-
procamente se enriquezcan; entre las necesidades de formacién técnico profesional
y programas de responsabilidad social, que fortalezcan capacidades e incrementen la
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productividad; entre politicos, decisores, empresarios, productores y trabajadores, que
comparten comunes intereses.

Las evidencias que se presentan muestran una notable inversion de recursos y esfuer-
zos en experiencias innovadoras desarrolladas en las dos Ultimas décadas para forta-
lecer la formacion técnico profesional, para impulsar el desarrollo. Ponerlas en valor y
generar politicas es una opcién deseable en los diferentes niveles de gobierno, en las
instituciones que ofertan servicios educativos, asi como en las empresas y entidades
que facilitan la insercién laboral.

La riqueza y complejidad de las actividades productivas que el pais requiere desarro-
llar, demandan una concepcién sistémica de la formacién técnico profesional en la
que se ubique la certificacion de competencias laborales y profesionales, que permita
dar estructura, ordenamiento y racionalizacién a una realidad valiosa expresada en
multiplicidad de servicios que han ido surgiendo. Por una parte, consecuencia de una
demanda creciente por responder a una coyuntura competitiva; y, por otra, atender las
expectativas de una sociedad emergente, que aspira a una mejor calidad de vida.

El Directorio del IPEBA agradece la participacion y aporte del conjunto de personas
que intervinieron en las diferentes fases que comprendieron el estudio: elaboracion,
consulta, ampliacién y revision, cuyo periodo se dio de marzo del 2010 a febrero
del 2011. El reto consistié en abarcar la complejidad de las diferentes aristas de un
tema tan rico y complejo, en la limitada extension necesaria de una publicacion. El
reconocimiento a las agencias de cooperacion internacional que contribuyen con el
palfs en el desarrollo de la formacién profesional y la certificacion de competencias.
En relacién con el presente estudio, el IPEBA agradece a la Organizacion de Estados
lberoamericanos para la Educacion, la Ciencia y la Cultura (OEl) y su Instituto para el
Desarrollo y la Innovacion Educativa-IDIE Perd, que hizo posible su publicacién, en
concordancia con la prioridad otorgada a la formacion profesional en la Declaracién
de Mar del Plata, aprobada por los Jefes de Estado y de Gobierno de los paises miem-
bros de la Comunidad Iberoamericana, reunidos en la XX Cumbre Iberoamericana
“Educacion para la Inclusion Social” (Argentina, diciembre de 2010), evento que cierra
el periodo de las dos décadas del presente estudio. Con ello el Estado Peruano asu-
me compromisos que incluyen “Considerar que el trabajo decente, la educacion y
la formacion profesional a lo largo de la vida son derechos primordiales...” (Cumbre
lberoamericana 2010, acuerdo 47).

Directorio IPEBA



INTRODUCCION

El estudio Dos décadas de formacidn profesional y certificacion de competencias: 1990-
2010 presenta un balance del desarrollo alcanzado en un campo estratégico para el
desarrollo humano sostenible del pafs, con el fin de aportar al debate y reflexién sobre
alternativas para el disefio de un sistema nacional, que articule y oriente las iniciativas
desarrolladas por distintos actores en esos campos.

Si bien la formacién profesional corre a lo largo del sistema educativo, el estudio no
alcanza una total cobertura de los niveles, modalidades y formas consideradas en la
Ley General de Educacién; especialmente en lo que concierne a la educacién superior
universitaria, que por su amplitud y diversidad demanda un estudio especifico.

El documento estd organizado en cuatro capftulos. El primero analiza aspectos con-
ceptuales relacionados con la evolucién de la formacién profesional y la educacién
técnica a escala internacional. Su objetivo ha sido presentar el marco conceptual en
el cual esa discusion cobra sentido para analizar el caso peruano. Al mismo tiempo, se
ha organizado el capitulo en tres acapites. En el primero se exponen las definiciones
conceptuales derivadas de los principales enfoques asociados a la formacion profe-
sional en el ambito internacional.

El segundo da cuenta de la evolucién de esos enfoques, analizando las tendencias en
el desarrollo de la educacién técnica y formacion profesional en el mundo. Mientras
que en el tercer acépite se hace un andlisis de la institucionalidad y el rol de los distin-
tos actores vinculados a la educacién técnica y a la formacion profesional, en un con-
texto marcado por cambios y el surgimiento de nuevos paradigmas de desarrollo.

El segundo capitulo describe algunos elementos claves que definen el contexto na-
cional (politico, socioecondmico y laboral) en el que se ha desarrollado la formacién
profesional. En el ambito politico, el analisis se ha centrado en los sucesivos periodos
del gobierno de los ultimos veinte afios, para identificar las politicas publicas en los
sectores Educacion y Trabajo. Se ha buscado asf localizar los virajes en los sentidos y
contenidos de las politicas de formacién profesional y, al mismo tiempo, dar cuenta
de las diferentes trayectorias en esos sectores.
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Tomando como referencia el periodo comprendido entre los afos 1990 y 2010, se
analizan algunos hitos importantes que han incidido en el desarrollo de la formacién
profesional en el pais. Entre ellos, la Ley General de Educacion 28044 en el 2003; la
creacién del Sistema Nacional de Evaluacion, Acreditacion y Certificacion, Ley 28740
(mayo de 2006), la aprobacion de los Lineamientos Nacionales de Politica de la Forma-
cion Profesional (julio de 2006), y el Proyecto Educativo Nacional: La educaciéon que
queremos al 2021, asumido como politica de Estado en enero de 2007.

En el tercer capftulo se presentan las principales experiencias y programas de for-
macién profesional impulsados por el Estado peruano y la sociedad civil en el perio-
do 1990-2010. Analiza buenas practicas en formacion profesional y normalizacién y
certificacion de competencias. A partir de esta revision, se extraen algunas lecciones
aprendidas para mejorar las intervenciones en los campos de la formacion profesional
y la educacién técnica.

El cuarto capitulo contiene conclusiones y recomendaciones derivadas de la revision
y el andlisis precedentes, centrandolas en algunos aspectos abordados en el estudio,
relacionados con los enfoques que han acompafiado las experiencias, las reformas ex-
perimentadas en la formacion profesional, el rol del Estado y los avances alcanzados.

Es por suimportancia como referente obligado que se presenta como anexo el marco
normativo al que se alude a lo largo del estudio, el que ha requerido un analisis espe-
cifico. El contenido de los capitulos y anexos, en conjunto, reconstruye veinte afios del
desarrollo del conocimiento y la experiencia nacional e internacional en formacion
profesional y certificacion de competencias, con el propésito de posicionarlos como
puntales estratégicos para que el Perd alcance un desarrollo humano sostenible.



CAPITULO 1

LA FORMACION PROFESIONAL: CONCEPTOS Y TEMAS
RELEVANTES PARA EL ANALISIS DEL CASO PERUANO

En este capitulo se analizan diversos aspectos conceptuales relacionados con la
evolucion de la formacion profesional y la educacion técnica en el mundo, marco
indispensable para el estudio del caso peruano.

El capitulo estd organizado en cuatro acapites. En el primero se exponen las de-
finiciones derivadas de los principales enfoques asociados a la formacién profe-
sional a escala internacional. El sequndo acépite da cuenta de la evolucién de
esos enfoques, para lo cual analiza las tendencias en el desarrollo de la educacion
técnica y la formacion profesional en el mundo y plantea temas clave para su en-
tendimiento. En el tercero se hace un analisis de la institucionalidad y el rol de los
distintos actores vinculados a la educaciéon técnica y la formacion profesional en
América Latina, en un nuevo contexto marcado por los cambios y el surgimiento
de nuevos paradigmas de desarrollo. Finalmente, en el cuarto acépite se introdu-
ce el tema de la evaluacion y certificacion de competencias.

1.1 ALGUNAS DEFINICIONES

Las variadas modalidades de educacion, formacion y capacitacion orientadas al
mundo del trabajo han sido descritas y analizadas de acuerdo con distintas formas



DOS DECADAS DE FORMACION PROFESIONAL Y CERTIFICACION DE COMPETENCIAS: PERU, 1990-2010

de conceptualizacion en la literatura académica y en los alcances de los organis-
mos internacionales. La amplia gama de términos usados para designarlas es un
reflejo de la heterogeneidad de situaciones que cubre ese tipo de formacion.!

Por un lado, es importante tener en cuenta que el uso de esos términos obedece
no solo a bases tedricas y enfoques conceptuales predominantes en cada época,
sino también a las caracteristicas adoptadas por el desarrollo de los sistemas de
educacién y formacién para el trabajo en cada ambito regional, asi como a las
tradiciones culturales de cada sociedad.

A lo largo del tiempo, la evolucion de los enfoques vy las perspectivas tedricas
ha determinado una modificacion del contenido de algunos términos y denomi-
naciones. Esa evolucién responde a los cambios operados en las concepciones
predominantes acerca del vinculo entre educacion y trabajo y las definiciones me-
todoldgicas y de contenido de la formacion orientada al trabajo.

Por otro lado, el predominio de determinados términos da cuenta —en mayor o
menor medida— de las influencias ejercidas desde los organismos multilaterales
y de cooperacién internacional, cuyas intervenciones a través de programasy pro-
yectos en paises en desarrollo han intentado contribuir a la consolidacion de los
sistemas de educacion y formacion para el trabajo (Jaramillo, Valdivia y Valenzuela
2007).

Remontandose en el tiempo, se encuentra el uso de un término asociado a la
concepcion tradicional del sistema educativo y a la capacitacion para el trabajo:
la formacidn profesional. En el caso de los paises de América Latina, esta opcion
formativa surgi¢ a mediados del siglo XX en el marco del proceso de industrializa-
cion promovido por el modelo de sustitucion de importaciones, por influencia de
la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT). Estrechamente ligada al concepto

1 Algunas de esas denominaciones son: educacién vocacional, formacion técnica, formacién ocupacional,
educacion técnica, educacion de adultos, capacitacion laboral, educacidn para el trabajo, educacion permanente
0 para toda la vida, educacién ocupacional, formacién profesional, entrenamiento ocupacional, formacién de
recursos humanos, desarrollo de habilidades técnicas y desarrollo de capacidades.
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de entrenamiento ocupacional y aprendizaje industrial, esta modalidad de forma-
cion se cristalizé a través de la implementacion de los sistemas sustentados en ins-
tituciones de formacion profesional creadas mayoritariamente entre las décadas
de 1950y 1960. Su concepcion y desarrollo respondid a un contexto econémico
marcado por la industrializacion y el crecimiento de mercados internos bajo regi-
menes arancelarios proteccionistas, y a un momento politico especifico signado
por la vigencia del Estado desarrollista y populista en la region. Su desarrollo tuvo
como paradigma laboral el empleo asalariado formal.

Posteriormente, a partir del decenio de 1960, conforme los sistemas educativos
fueron creciendo y atendiendo la demanda de ingentes grupos de poblacion
adolescente y juvenil, aparecié y se consolidd la llamada educacion vocacional y
técnica como una alternativa formativa practica orientada al mundo del trabajo.
Se trataba, en ese sentido, de modalidades educativas formales que se constitu-
yeron como opciones de profesionalizacion alternativas a la educacion superior
universitaria, también en crecimiento.

La década de 1970 signific un viraje marcado por la crisis y la inestabilidad econé-
mica, y, al mismo tiempo, por el surgimiento de nuevos paradigmas de desarrollo
basados en la globalizacién econdmica y la especializacion flexible de la produc-
cion. Esta nueva realidad de la economia implicé cambios en los procesos pro-
ductivos y el comercio internacional y modificé sustancialmente la organizacion
y division del trabajo, las caracteristicas de las ocupaciones, su contenido y los re-
querimientos de calificacion de los puestos. Como bien sefalé el informe de 1990
del Departamento de Trabajo del Gobierno de los Estados Unidos: “Los cambios
ocurridos en el mundo de trabajo han modificado lo que los trabajadores hacen,
como lo haceny con quiénes lo hacen” (USA. SCANS 1990: 4).2

Los origenes del nuevo escenario tienen que ver con la serie de cambios que la
economia mundial experimento a partir de los aflos 70 del siglo pasado, entre

2 “Changes in the workplace have altered what workers do, how they do it, and with whom they work’ Traduccion
libre del inglés por Néstor Valdivia.
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los cuales estan la apertura de las economias nacionales y la integracién de los
mercados, el desarrollo tecnoldgico basado en la cibernética y la robdtica, la
flexibilizacion y precarizacién de los mercados laborales, la creciente incorpo-
racion de las mujeres a la poblacién econdmicamente activa, el aumento de la
heterogeneidad de la fuerza de trabajo debido al incremento de la movilidad
geogréfica, la reduccion del sector publico como empleador, el crecimiento de
las actividades terciarias o de servicios, la mayor presencia y participacién de
las micro y pequefias empresas en los diversos sectores econdmicos, y el incre-
mento de poblacién con educacion técnica y superior (Castells 1998; Novick y
otros 2000).

El crecimiento econdmico basado en la tecnologia y los cambios ocurridos en la
organizacion del trabajo y los mercados laborales, pusieron en evidencia la im-
portancia de la educacién como factor clave del desarrollo de los paises. Bajo el
influjo de corrientes politicas desarrollistas y la teorfa del “capital humano’, a partir
de los afos 1970 el reconocimiento de la importancia de los recursos humanos
fue cada vez mayor.

En el nuevo contexto, las actividades de capacitacién —tanto las llevadas a cabo
desde instituciones de formacién como las desarrolladas dentro de las mismas
empresas— empezaron a ser vistas como parte de ese esfuerzo por incrementar
el capital humano. En ese sentido, la capacitacién laboral fue valorada por su inci-
dencia positiva en el incremento de la productividad de las empresas y la difusion
del desarrollo tecnolégico.

Desde una perspectiva socioldgica, se ha seflalado que el factor clave en este
escenario de cambios que caracterizan a la sociedad post-industrial tiene que ver
con el surgimiento de una “sociedad de la informacion” (Castells 1998). Ello dio
lugar a la reedicion del concepto “sociedad del conocimiento’, acufiado por Peter
Drucker a fines de la década de 1960, para explicar que el conocimiento habia
empezado a convertirse, en vez de las materias primas y el capital, en la fuente
principal de la productividad y el crecimiento —y, por tanto, de la desigualdad

social—. En suma, en las ultimas décadas han aparecido distintas formas de
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conceptualizacién que buscan dar cuenta —de manera mas adecuada— de la
nueva realidad del mundo del trabajo. La formacion técnica y la educacion orien-
tada al trabajo han estado sujetas a esta evolucion conceptual.

Por un lado, los términos tradicionales como “formacién profesional” o “educacién
técnica” han experimentado modificaciones y actualizaciones en su contenido y
sus alcances. Pero, al mismo tiempo, ha habido intentos por introducir nuevos
conceptos que reflejen y den cuenta —con el apoyo de significados renovados—
de esa nueva realidad econdmicay laboral. Si bien son varios los términos que han
empezado a usarse, a modo de ejemplo se pueden mencionar dos: “aprendizaje
permanente”y “desarrollo de capacidades” (o “skills development”).

A continuacion se hard un esbozo del contenido y los alcances de algunos de
los términos sefalados. Para empezar, se mostrara una definicion basica del sig-
nificado vy los alcances de las categorias “formacién profesional” y “educacién
técnica” El propdsito no es presentar un desarrollo tedrico de los enfoques y
conceptos subyacentes, sino establecer definiciones basicas que orienten el de-
bate sobre la problemética de la formacion técnica y la capacitacion laboral en
el Peru.

1.1.1 Concepto de “formacion profesional”

Como bien han sefialado algunos autores —aludiendo a la polisemia que carac-
teriza al término—, el concepto de “formacién profesional” resulta ser “ambiguo y
difuso”(Ducci 1983: 15). La amplitud de su significado deviene también del hecho
de que esta categoria conceptual ha evolucionado a lo largo del tiempo.

En gran medida, el término “formacion profesional” se ha visto influenciado por
las definiciones establecidas en la normatividad internacional, campo en el que
los instrumentos legales desarrollados por la OIT han sido uno de los principales
referentes. Desde la década de 1920 este organismo ha promovido una serie de
recomendaciones y convenios que han renovado el contenido y los alcances de
la “formacion profesional”.
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En significado genérico,
formacion profesional es toda
actividad educativa que tiene
por objeto desarrollar en las
personas las capacidades o
competencias necesarias para
el desempeno productivoy
satisfactorio de una ocupacion
profesional. En significado
especifico, formacion
profesional es la actividad
encaminada a desarrollar el
integro de las competencias
necesarias para el desempefo
de la totalidad de funciones

y tareas tipicas de una
ocupacion profesional (Castro
1999: 23-24).

El término “formacién profesional” aludia ori-
ginalmente a la transmisién ordenada y siste-
matica de habilidades y destrezas, asi como
de conocimientos tecnolégicos, para el des-
empeno en ocupaciones calificadas y semica-
lificadas (CINTERFOR 1996: 6).

Con el transcurso de los afnos se paséd de una
definicién “restringida” al &mbito de la califi-
cacion laboral a una mas integral y de mayor
complejidad, que tiene en cuenta otras di-
mensiones vinculadas con una nueva cultura
del trabajo y la produccién, en la perspecti-
va de un proceso de formacién continua
(CINTERFOR 1996: 6). Asi, la formacién pro-
fesional quedd definida como una actividad
cuyo objeto es descubrir y desarrollar las apti-
tudes humanas para una vida activa, produc-
tiva y satisfactoria (Conferencia Internacional
del Trabajo 1975a).

De ahi que la definicién haya acabado por te-
ner un sentido amplio y flexible, al considerar
como formacion profesional todos los modos
de formacion que posibiliten adquirir o desa-
rrollar conocimientos técnicos y profesiona-
les, sea en la escuela o en el lugar de trabajo.

La amplitud y el desarrollo de su significado
han llevado a algunos autores a hacer una
distincion entre dos acepciones o niveles del
concepto: uno genérico y otro especifico.
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Debe tenerse en cuenta que existen ademas denominaciones que especifican
las distintas modalidades de formacién profesional histéricamente registradas.
Teniendo como referentes los modelos desarrollados en la Unién Europea y Espa-
fa, algunas de esas modalidades son la “formacién profesional inicial’, orientada
a alumnos sin experiencia laboral previa, que incluye la ensefanza técnica profe-
sional y los sistemas de aprendizaje; la “formacion en alternancia’, que se produce
a cualquier nivel e incluye periodos estructurados de formacién en una empresa
y en un centro de formacién profesional; la “formacién continua’, que se imparte
a los trabajadores ocupados, bien en la administracion publica, bien en la activi-
dad privada (aunque también a desocupados y trabajadores con dificultades de
insercion laboral); y la “formacion abierta”y “a distancia’, “formacion dual” basada
en el aprendizaje —de hecho, una de las mas antiguas y tradicionales— como
modalidad de adquisicién de una calificacién a través de una relacién contractual
en situacion real de trabajo, bajo las instrucciones de un empleador o trabajador
experimentado.

La evolucion del concepto de formacién profesional ha relativizado la diferen-
ciacion entre educacion e instruccion, y la separacion entre formacién humana 'y
formacion para el trabajo. Desde la nueva perspectiva, la formacion profesional es
“el proceso educativo que, sobre la base de una educacion general, comprende
el estudio de tecnologias y ciencias conexas, asi como el aprendizaje de conoci-
mientos tedricos y practicos especializados, relativos al ejercicio de determinadas
ocupaciones profesionales de alguno de los sectores de la actividad econdmica y
social” (Castro 1999: 23).

En sus origenes, la formacion profesional fue concebida como la modalidad forma-
tiva que permite adquirir o desarrollar (en la escuela o en el lugar de trabajo) cono-
cimientos técnicos y profesionales (Conferencia Internacional del Trabajo 1939b).

En una siguiente etapa —aunque dentro de la misma perspectiva—, la formacién
deja de ser vista como fin en si misma y pasa a ser concebida como una herra-
mienta o medio orientado no solo al empleo sino también al desarrollo de ca-
pacidades y aptitudes mas amplias (Conferencia Internacional del Trabajo 1962).
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Sin embargo, con la Recomendacién 117 la OIT asume plenamente el concep-
to (ahora considerado tradicional) de formacién profesional, entendida como las
actividades de capacitacion para el empleo de nivel operativo —excluyendo la
calificacion para desempenar puestos de direccion—.

En 1975 se introduce un énfasis en el entorno y se la vincula con las restantes
formas de educacion. La formacion, en ese sentido, no se orienta exclusivamente
a lo productivo y laboral, sino también al medio social ampliamente considerado
(Conferencia Internacional del Trabajo 1975a), que marca un hito en la evolucién
de este concepto de formacion profesional.

Desde ese momento, la definicion de los objetivos de la formaciéon profesional
comprende una dimensién humana y social: ahora “se asigna al hombre el papel
fundamental en las relaciones con su medio de trabajo, papel activo y critico que
enfatiza la capacidad creadora del trabajador” (Ducci 1979: 98). La formacién pro-
fesional abarca, asi, la calificacion en las ocupaciones de todas las esferas de la vida
social, econdmica y cultural, y en todos los niveles de calificacion profesional y de
responsabilidad.

La Resolucion de la OIT sobre el Desarrollo de los Recursos Humanos (Conferen-
cia Internacional del Trabajo 2000b) introdujo algunos elementos interesantes: a)
los beneficiarios de la formacion profesional no solo son los trabajadores y las
empresas, sino la economfa y la sociedad en su conjunto; y, b) la formacién profe-
sional pone de relieve algunos valores fundamentales como la equidad, la igual-
dad de género, la no discriminacion, la responsabilidad social y la participacion.

El discurso predominante en la actualidad plantea como uno de los principales
roles de la formacion profesional la mejora de la empleabilidad de los trabaja-
dores.2 Al mismo tiempo, asume el enfoque por competencias y plantea que la

3 La Recomendacion 195 de la OIT sobre el Desarrollo de los Recursos Humanos define empleabilidad como: “las
competencias y cualificaciones transferibles que refuerzan la capacidad de las personas para aprovechar las
oportunidades de educacién y formacion que se les presenten con miras a encontrar y conservar un trabajo
decente, progresar en la empresa o al cambiar de empleo y adaptarse a los cambios tecnoldgicos, de empleo o de
condiciones en el mercado de trabajo” (Conferencia Internacional del Trabajo 2004).
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formacién no debe ser vista solo como calificacién laboral sino también como el
desarrollo de competencias para adaptarse a una variedad de situaciones labora-
les y dreas de ocupacién. Adicionalmente, la concibe como parte de un proceso
permanente de formacién a lo largo de toda la vida de las personas (Conferencia
Internacional del Trabajo 2008).

Esta concepcion ha puesto en evidencia la dimension y utilidad social de la forma-
cion profesional (Conferencia Internacional del Trabajo 2000a). Y si bien existe el
reconocimiento de que aquélla forma parte de las relaciones laborales —y que es
materia de negociacion—, ello ha dado cabida a mirar a la formacion profesional
como una responsabilidad de distintos actores, y no solo de las empresas y los
trabajadores.*

También se ha enfatizado el vinculo que existe entre la formacion profesional y
los procesos de transferencia, innovacion y desarrollo de tecnologia, debido a
que la aplicacion de nuevos conocimientos a la produccién otorga ventajas com-
petitivas en la economia globalizada, obligando a un aprendizaje permanente.

Esta vinculacion con la innovacion tecnoldgica y el aprendizaje permanente ha
generado en los sectores productivos una atencion especial a la educacién basica
de los trabajadores, con el fin de que tengan las habilidades comunicativas y las
capacidades intelectuales para comprender, asimilar y aplicar las innovaciones.

En ese sentido, la formacidon profesional, ademas de ser concebida como una ac-
tividad de tipo educativo orientada a proporcionar conocimientos, habilidades
y destrezas necesarias para desempenarse en el mercado de trabajo (sea en un
puesto determinado, sea en una ocupacién o en un area profesional), es vista
como una actividad vinculada a los procesos de transferencia, innovacion y desa-
rrollo de tecnologia. Se trata de una perspectiva planteada por distintos estudios

4 PedroWeinberg ha sefialado que el concepto deempleabilidad encierrauna dimensién socialy una responsabilidad
colectiva. En ese sentido, no debe ser concebido como un asunto meramente individual, sino como algo que
concierne al conjunto de la sociedad. Ello es asi porque la empleabilidad estd estrechamente vinculada a la
estructura de oportunidades generada en tres dmbitos de la sociedad: el Estado, el mercado y la familia (Weinberg
2004).
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y documentos que enfatizan la importancia de la formacién de los recursos hu-
manos, derivada a su vez de la conviccion de que la educacion y el conocimiento
constituyen el eje de la transformacion productiva y la equidad social (CEPAL y
OREALC 1992).

Bajo esta influencia, y en el contexto de la nueva “sociedad del conocimiento’,
la educacion y la formacion profesional han empezado a ser concebidas como
un derecho humano y, al mismo tiempo, como un requisito para el acceso a un
empleo de calidad (CINTERFOR 2001). Uno de los acuerdos de la 88.2 Reunién de
la Conferencia General de la OIT indicaba que la formacion y la educaciéon son
la piedra angular de un trabajo decente (Conferencia Internacional del Trabajo
2000b). En ese sentido, se ha sefalado que el concepto de trabajo decente tiende
a poner de relieve la importancia de los derechos al trabajo y a la calidad de las
condiciones de ese trabajo.

Como se ha indicado, al enfatizar el vinculo estrecho entre trabajo decente y
formacion:

El trabajo decente no puede ser sino el trabajo en cantidad y calidad
suficientes, apropiadas, dignas y justas, lo que incluye el respeto de los
derechos, ingresos y condiciones de trabajo satisfactorias, proteccion
social y un contexto de libertad sindical y didlogo social. Por su parte,
si la formacién es uno de los derechos humanos y ademas constituye
un requisito fundamental para el acceso al empleo de calidad,
necesariamente, es parte esencial del trabajo decente (Abdala 2005:
210-211).

5 Segun la acepcidn que se le dio al término “trabajo decente”en la primera utilizacion expresa y formal de la OIT (en
la Memoria del Director General a la Conferencia Internacional del Trabajo de 1999), éste quedd definido como el
trabajo productivo realizado en condiciones de libertad, equidad, seguridad y dignidad, que supone la proteccién
laboral y social de los derechos del trabajo y que implica una remuneracion adecuada (Ermida 2001: 11).
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Lo que lleva a concluir que, en suma, “no hay trabajo decente posible sin forma-
cion adecuada. Y del mismo modo que ésta es condicidon y componente de aquél,
un trabajo decente es también un dmbito en el cual se desarrolla la formacién
continua, la actualizacion y la recalificacion” (Abdala 2005: 211).

En la sesion final de la XXXV Reunién de la Comisién Técnica de CINTERFOR se
propuso el uso del sugestivo concepto de “formacién decente” (Reunion de la Co-
mision Técnica de CINTERFOR 2001). En ese evento se sefiald que, si bien quedaba
pendiente el desarrollo de los contenidos del término, estaba claro que el concep-
to aludia a la idea de una educacion y formacion de cobertura amplia, pertinente,
de calidad, flexible, polivalente, equitativa, que promocione la igualdad y que es-
tablezca puentes de ida y vuelta entre la educacion, la formacion profesional v el
trabajo a lo largo de toda la vida.

1.1.2 Educacion técnica y formacion profesional

A partir de la década de 1990, la tendencia predominante ha apuntado a hacer
uso del término “educacién técnica y formacion profesional” (“Technical and Voca-
tional Education and Training’, TVET en inglés). La idea de juntar ambas modalida-
des formativas ha respondido al interés y la preferencia por una conceptualizacion
amplia y flexible que aluda a las distintas modalidades de educacion y formacion
orientadas a la preparacion de la persona para su desempefo en la vida laboral y
social.

Desde esa perspectiva, la definicion mas general y aceptada —planteada desde
organismos como OIT y UNESCO-UNEVOC— sefala que el término compuesto
hace referencia a los distintos tipos de formacién y enseflanzas dirigidas a prepa-
rar para una profesion y, eventualmente, para profesiones conexas en un sector
profesional determinado.

Este tipo de educacion incluye tanto el desarrollo inicial de calificaciones (como
la que proporciona la capacitacion técnica a los jovenes para ingresar al mercado
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laboral), como aquellas formas de recalificacion o calificacion incremental (como
la que pudieran recibir trabajadores o personas desocupadas o econdémicamente
inactivas).

La educacion académica o general es tipicamente escolarizada y esta disefiada
para brindar a los alumnos un conocimiento més profundo sobre determinadas
materias, especialmente —pero no necesariamente— para prepararlos con el fin
de que puedan continuar una educacion del mismo nivel o un nivel superior.

La educacién “prevocacional” se define por estar principalmente disefiada para
introducir a los alumnos en el mundo del trabajo y prepararlos para entrar a pro-
gramas de educacion técnica o vocacional. La conclusion de esa modalidad edu-
cativa no proporciona una calificacion para el desempefio en el mercado laboral.

En lo que concierne a la educacion “técnica vocacional’, estd disefiada para que
los alumnos adquieran destrezas y conocimientos practicos que les permitan ac-
ceder a determinadas ocupaciones u oficios o grupos de ocupaciones u oficios.
La terminacion de esa modalidad de programas normalmente posibilita acceder
a una calificacion técnica reconocida por las autoridades u organismos compe-
tentes del pafs.

El concepto de “educacién vocacional’, a su turno, tiene sus raices en las propues-
tas pedagdgicas impulsadas desde paises anglosajones que surgieron como una
corriente critica a lo que se consideraba una falta de adaptacién de la escuela al
mundo profesional y una desconexidn con otros aspectos de la vida de las perso-
nas (Rodriguez Diéguez 2008: 126). Como tal, puede ser definida como“el esfuerzo
comunitario dirigido a ayudar a las personas, jovenes y adultos, a prepararse mejor
para el trabajo, adquiriendo las destrezas que les permitan cambiar al ritmo al que
lo hace la sociedad, de tal modo que el trabajo —remunerado o no— se vuelva
mas significativo y satisfactorio dentro de su global estilo de vida” (Hoyt 1974). La

“educacion vocacional” se caracterizd —al menos en sus inicios— por buscar un
vinculo entre la educacion y el mundo del trabajo, ser aplicable a todas las perso-

nas en todos los medios educativos y proponer un involucramiento participativo
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del sistema educativo en la comunidad y su entorno social (Rodriguez Diéguez
2008:128).

La educacion y la capacitacion técnica constituyen un tema clave en la agenda de
la UNESCO vy la OIT. Ambas organizaciones han adoptado desde hace unos afos
un enfoque que concibe a estas modalidades formativas como inseparables de la
educacion basica formal.

Como bien se ha sefalado, las fronteras entre ambos tipos de formacion —la ca-
pacitacion técnica y la educacion basica— se han ido borrando. Lo mismo ha
ocurrido incluso con la division entre educacién técnica —el componente mas
ligado a la educacion formal—y la capacitacion —el mas vinculado al mercado
laboral—.

También la distincién entre formacién académica y capacitacién técnica
—dentro de la modalidad de educacién vocacional— resulta borrosa,
dado que los alumnos practicantes no solo requieren de destrezas
aplicables al trabajo, sino también de conocimiento de base que les
permitira adaptarse conforme van cambiando los productos y los
métodos de produccién (UNESCO 2006: 7).

1.1.3 Aprendizaje a lo largo de la vida

Para hacer frente a los retos del siglo XX, la Comision Delors de la UNESCO consi-
dera en su informe (Delors 1996) que seria indispensable asignar nuevos objetivos
a la educacién, aportando el concepto de “educacion a lo largo de la vida”basado
en cuatro pilares: aprender a conocer, aprender a hacer, aprender a vivir juntos,
aprender a ser.

El aprender a hacer, pertinente en esta parte del estudio, se refiere a "adquirir’no
solo una calificacion profesional sino, mas generalmente, una competencia que

23
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capacite al individuo para hacer frente a gran nimero de situaciones y a trabajar
en equipo.

El concepto ha sido asumido en forma generalizada en los afos 90 por los pai-
ses desarrollados. En una reunién en Paris convocada por la Organizacion para la
Cooperacion y el Desarrollo Econdmico (OCDE), los ministros de Empleo de esos
paises establecieron cuatro recomendaciones para lograr afianzar la estrategia ba-
sada en el “aprendizaje para toda la vida” (Tuijnman 1996: 41-42):

> Impulsar esquemas de educacién y capacitacion de los individuos a lo lar-
go de toda su vida, mediante la mejora del acceso a la educacion basica, el
fortalecimiento de los centros de capacitacion y el apoyo al desarrollo de
otras modalidades de aprendizaje formal o informal.

> Promover la vinculacion entre la capacitacion y el empleo, mejorando los
mecanismos de evaluacion y certificacion de competencias adquiridas en
los sistemas formales o informales.

> Reconsiderar las funciones y responsabilidades de los distintos actores que
participan en la provision de servicios de capacitacion y formacién —inclu-
yendo las del Estado—.

> Establecer incentivos para la inversion eficiente en alternativas de capacita-
cion y formacién continua.

La Recomendacion 195 de la OIT establecfa la conveniencia de desarrollar siste-
mas de calificacion que facilitaran el “aprendizaje para toda la vida"y el recono-
cimiento de las calificaciones previamente adquiridas (Conferencia Internacional
del Trabajo 2004).

El concepto de “aprendizaje permanente” también cuestiona la distinciéon radical
entre una educacion formal y una no formal.
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Sin embargo, en la practica, lograr una articulacion entre educacion formal y no
formal ha implicado una serie de problemas. Como bien sefala Claudia Jacinto,
“no siempre ha resultado facil articularla, ya que suelen implicar diferentes co-
digos, estructuras, contenidos y procedimientos. La incorporacion de estrategias
no-formales eficaces para el mejoramiento de los logros educacionales de los ni-
fos, y la certificacion y acreditacion de competencias adquiridas en la formacién
para el trabajo de jovenes desfavorecidos, contintan siendo uno de los grandes
desafios” (Jacinto 1999: 175).

1.1.4 Concepto de desarrollo de capacidades

En los ultimos afos han surgido algunas iniciativas que proponen el uso del térmi-
no“desarrollo de capacidades”o“skills development” (Walther y Krénner 2008). El en-
foque que esta detras reconoce, en la misma linea de lo que ya se ha sefialado, que
los recientes cambios en la organizacion del trabajo y los mercados laborales han
vuelto obsoleta la distincion tradicional entre “educacion”y “capacitacion técnica’”

Detras de la propuesta de su incorporacién subyace la intencién de enfatizar a un
grado aun mayor la amplitud de situaciones, modalidades y fuentes generadoras
del desarrollo de habilidades y competencias Utiles para la vida productiva y social
de las personas.

El término desarrollo de capacidades busca proponer un concepto mas integral
que haga referencia a un proceso de aprendizaje a lo largo de la vida. Desde esa
perspectiva, la distincién entre educacion y capacitacion técnica se diluye en un
continuum que adopta diferentes formas de acuerdo con la etapa y sus particula-
res objetivos.

Ha quedado claro que el uso de la terminologia entre las agencias de cooperacion
y desarrollo revela la existencia de una heterogeneidad de términos y concep-
tos que buscan hacer referencia a las distintas formas de educacion y capacita-
cién orientadas al trabajo. Asi, por ejemplo, mientras la Cooperacién Alemana al
Desarrollo (GTZ) sigue la tradicion alemana y suiza de apoyo al desarrollo de lo
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que se denomina “technical and vocational education and training” (TVET), la Uni-
ted States Agency for International Development (USAID), por su parte, emplea el
término mas general de “desarrollo de la fuerza de trabajo” para aludir a ese tipo
de formacién. En cambio, el Department for International Development (DFID)
hace referencia a la "post-primary education” —en parte debido a sus prioridades
de apoyo a la educacion primaria (King 2008)—.

Como se ha sefalado, el uso del término desarrollo de capacidades respon-
de principalmente al desarrollo de enfoques gestados desde la cooperacion
internacional. En particular, es la Agencia Suiza para el Desarrollo y la Coopera-
cion (COSUDE) la entidad que lo ha hecho suyo, aunque con una precision que
deja en claro el énfasis sobre el componente técnico: desarrollo de capacidades
vocacionales (COSUDE 2001).

Teniendo como marco esta definicion, COSUDE indica la prioridad de sus interven-
ciones sefialando como su principal poblacion beneficiaria a“los mas pobres”y “los
mas vulnerables’, particularmente jovenes y mujeres, y poblacion rural. Esta agen-
Cia apunta como objetivo el logro de un sistema de ensefanza “eficiente, flexible y
orientado a las necesidades locales’, que promueva el desarrollo de las competen-

Cias como un proceso a lo largo de la vida de las personas.

1.2 TEMASCLAVEENLAEDUCACIONTECNICAYLAFORMACION
PROFESIONAL

Las transformaciones estructurales de los ultimos veinte afos —derivadas de la
globalizacién de la economia mundial, los cambios en los patrones de produccion
y organizacion del trabajo, y los procesos de reforma del Estado— configuraron
un nuevo escenario de los sistemas de educacion y formacion para el trabajo.

A continuacién se presentan algunos temas que resultan claves para entender la
problemadtica y los desafios que enfrenta, en ese nuevo escenario, la formacién
para el trabajo en paises como el Peru.
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Para empezar, se hace un recuento de las principales tendencias mundiales en la
educacion técnica y la formacion profesional. Y, sequidamente, se delinean los ras-
gos basicos del enfoque de competencia laboral y su impacto sobre la educacion
técnica y la formacion profesional.

1.2.1 Tendencias en la oferta de educacion técnica y formacién
profesional

Como se ha sefalado, durante las Ultimas décadas se han producido algunos cam-
bios importantes en la orientacion y la provision de la oferta de educacion técnica
y formacion profesional. Si bien estos cambios son diversos y abarcan cuestiones
de distinto orden, han estado ligados principalmente a ocho tendencias. A conti-
nuacién se revisa brevemente en qué consiste cada una de ellas.

a. Un mayor vinculo entre sistema de educacion y formacion profesional, y
necesidades del aparato productivo y las empresas
Las transformaciones econdémicas antes descritas fueron acomparfadas de
nuevas exigencias del mercado laboral en lo que concierne al requerimien-
to de mano de obra calificada. Esto puso en evidencia el desfase existente
entre el sistema educativo —en general—y los requerimientos de las uni-
dades productivas y los empleadores.

A partir de la década de 1990 se hizo notoria la prevaleciente falta de vincu-
lacion entre las instituciones de formacién técnica y la realidad productiva
de su entorno. Los diagndsticos realizados coinciden en sefalar la existen-
cia de una disociacién entre la oferta de competencias laborales de los tra-
bajadores, obtenidas a través de los cursos y carreras cortas técnicas, y la
demanda de trabajo de las empresas. Este problema se traduce en la escasa
pertinencia de los cursos ofrecidos y la ingente cantidad de jévenes que
egresaban de las instituciones de formacién para desempenarse en activi-
dades para las que no fueron capacitados, con lo que se incrementaron las
cifras del subempleo profesional.

27
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Una mayor relacion entre educacion formal y no formal

Durante las Ultimas décadas se ha consolidado un amplio acuerdo respecto
de la necesidad de lograr un mayor vinculo entre la educacion formal vy la
educacién no formal. Esta apuesta implica, por un lado, reconocer la im-
portancia de otros agentes educativos —ademas de la escuela—, asi como
la necesidad de construir consensos y coordinar acciones entre sectores y
agentes diversos.

Tradicionalmente, la educacién privilegié la formacion y capacitacion for-
males; vale decir, aquellos programas educativos estructurados que son
reconocidos por el sistema educativo formal y que conducen a la obten-
cién de certificados oficiales. Las nuevas tendencias reconocen que tanto
la educacion formal como la informal pueden constituir valiosas fuentes de
formacion y aprendizaje. De ahi que hoy en dia se propugne que el sistema
de formacion profesional comprenda modalidades de ese tipo.

También implica reconocer como valida la formacion y capacitacion infor-
males que comprenden el aprendizaje no estructurado, impartido de modo

practicoenelhogar,lacomunidad oelcentrolaboral (Banco Mundial 2003:3).

Hoy en dia se reconoce la necesidad de establecer "puentes” que sirvan de
equivalencias entre los distintos niveles de la educacion formal, la educa-
cion no-formal y las competencias adquiridas en el trabajo. La falta de esas
equivalencias con la educacién formal constituye uno de los problemas
para la formacion y capacitacion de jovenes.

Esta desarticulacion se manifiesta en que los jévenes que acceden a cursos
de formacion profesional no disponen de vias de reconocimiento y de con-
tinuidad en la educacion formal. Es decir, el problema central se plantea en
el ambito de las equivalencias, la certificacién y la creacion de mecanismos
que permitan reconocer las diferentes experiencias de formacién y de vida
laboral (Jacinto 1999: 169).
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Programas de capacitacion técnica y formacion profesional focalizados
Otro cambio importante operado en la oferta de educacion técnica y for-
macioén profesional ha consistido en el desarrollo de estrategias focalizadas,
generalmente de acuerdo con disefios metodolégicos que buscan evaluar
el impacto de la capacitacion sobre grupos especificos, en funcién de sus
necesidades de formacion, su ubicacion frente al mercado laboral y sus ca-
racteristicas sociales y culturales.

Para que la focalizacion de la asistencia formativa tuviera efecto, los objeti-
vos de la formacién debian estar claramente definidos. Ello suponia lograr
que las habilidades ensefiadas fueran rdpidamente absorbidas por el em-
pleo, en la medida en que la formacién en si misma no genera empleo (De
Moura y Verdisco 2002). Ello es asi porque si bien la educacion técnica y la
capacitacion pueden jugar un rol importante en la atencién de las necesi-
dades de jovenes pobres, desempleados y con bajos niveles educativos, se
requiere la existencia de crecientes oportunidades de empleo en la econo-
mia (Middleton, Ziderman y Adams 1993: 114).

Atencion a sectores tradicionalmente excluidos

Las instituciones de formacién profesional han sido histéricamente conce-
bidas para atender sobre todo a aquellos grupos de trabajadores ubicados
en el sector formal de la economia. Solo a partir de la década de 1970 se re-
gistra una suerte de “viraje hacia lo social"y aparecen programas especificos
dirigidos a la poblacién en desventaja, ubicada en el sector informal urbano
o en las zonas rurales (Jacinto 1999: 104).

Por eso, a partir de los afos noventa empiezan a disefarse y llevarse a cabo
en laregién programas de capacitacion técnica orientados a incrementar la
“empleabilidad” de grupos que antes no habian sido tenidos en cuenta por
el sistema de formacién profesional tradicional: jovenes de sectores popu-
lares urbanos, jovenes rurales, o mujeres jévenes jefas de hogar, entre otros
(CINTERFOR 2006: 24).
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Formacion profesional vinculada a estrategias mas amplias de empleo y
desarrollo

En el marco de la descentralizacion politica realizada en los paises de la
regibn —que otorga una mayor capacidad de decision a los gobiernos
subnacionales—, la formacién profesional y capacitacion laboral ha sido
considerada como una pieza clave de los procesos locales y regionales de
desarrollo. La importancia de este tipo de educacion aparece en los diag-
noésticos de problemas y necesidades de las jurisdicciones respectivas, y
constituye una herramienta de las politicas de desarrollo econémico y
social. La insercion de las estrategias de formacion profesional y capacita-
cion laboral en perspectivas de desarrollo local contribuye a que la accion
educativa alcance una mayor pertinencia y, por tanto, también una mayor
efectividad:

El desarrollo local es un espacio en el cual estan apareciendo
oportunidades de desarrollar estrategias tendientes a la formacion
profesional y el empleo juvenil. Cuando se consideran las especificidades
que desde los puntos de vista econémico, productivo, social, cultural
e institucional caracterizan a un territorio, es posible disefar acciones
que, si bien pueden estar explicitamente orientadas a los jovenes,
las inscriben en el contexto de estrategias mas generales, como el
desarrollo econémico y social de una comunidad y su territorio, o el de
cadenas productivas y de agregacion de valor existentes en el mismo
territorio. Ello dota no solo de una mayor pertinencia a dichas acciones,
programas o proyectos, sino que adquieren una cuota aparte de mayor
sentido, tanto para la comunidad en general como para los propios
jovenes (CINTERFOR 2006: 24-25).

Flexibilidad de los sistemas educativos v las instituciones de formacion
Como ha sefalado un informe del Banco Mundial (BM) de inicios de la pre-
sente década, otro de los cambios en los sistemas educativos ha consistido
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en la mayor flexibilidad que muestran las instituciones de formacion, inclu-
yendo las de nivel técnico y terciario.

Por otro lado, los establecimientos de educacion formal estan incorporan-
do nuevas modalidades de aprendizaje y formacién, con la finalidad de ha-
cer mas accesible la educacion presencial.

Creciente prioridad al componente de calidad de la formacion técnica

Las transformaciones ocurridas durante los afos noventa llevaron a la
mayor parte de los paises latinoamericanos a emprender reformas de sus
sistemas educativos orientadas a la descentralizacion de la educacion, la
ampliacion de la cobertura de la educacion basica, cambios curriculares, el
desarrollo de instrumentos de evaluacion de logros educacionales, la capa-
Citacion docente en servicio y el otorgamiento de mayor autonomia a las
escuelas (Jacinto 1999).

Estas iniciativas iban en concordancia con lo establecido en la Conferencia
Mundial sobre Educacion para Todos, realizada en Jomtien (Tailandia), que
declard la necesidad de garantizar a niflos y nifas el acceso a la escuelay la
posibilidad de terminaciéon de la primaria (Conferencia Mundial sobre Edu-
cacion para Todos 1990).

Los diagndsticos de partida —que cuestionaban seriamente la pertinencia,
la calidad y la equidad de los sistemas educativos— no dejaban duda algu-
na respecto de la situacion critica de éstos.

Es desde esos afios cuando se consolida una tendencia a dar prioridad al
logro de la calidad educativa. Al mismo tiempo, ganan terreno los enfoques
que propugnaban la necesidad de establecer mecanismos de evaluacién.
Se trataba de contar con “sistemas de aseguramiento” de la calidad basa-
dos en la informacién: “Los sistemas de aseguramiento de la calidad deben
también facilitar el acceso a la informacion sobre el desempeno de los pro-
veedores de servicios de aprendizaje y sus ofertas” (Banco Mundial 2003:
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74). La idea que estd detras es que las familias y los estudiantes —como
‘consumidores” del servicio— contaran asi con mayores elementos para
una adecuada toma de decisiones.

Esta corriente involucrd al sistema educativo en su conjunto, incluyendo
las modalidades de la educacién técnica y vocacional, asi como a las ins-
tituciones de formacion profesional. En esa misma linea, en los ultimos
anos el Centro Interamericano de Investigacion y Documentacion sobre
Formacién Profesional ha propuesto un enfoque “integrado” de la forma-
cion profesional basado en tres principios: calidad, pertinencia y equidad
(CINTERFOR 2006).

La calidad de la formacién técnica y profesional se expresa en el me-
joramiento de las condiciones de empleabilidad de los egresados, en
el desempeno de los trabajadores sobre la base de las competencias
adquiridas o desarrolladas, y en el incremento de la productividad de las
empresas.

La introduccién del enfoque de competencias en la formacion profesional
Debe sefialarse que las nuevas corrientes en la educacion técnica y forma-
cion profesional involucraron cambios en el contenido de la formacion y las
metodologias de ensefanza.

A la base de estos cambios estd la fuerte influencia que, desde los afios 90,
ejercio la predominancia del llamado enfoque de competencia laboral, que
tiene estrecha relacién con la calidad de la formacion.

En términos generales la competencia es la capacidad para la realizacion
eficiente y eficaz de actividades o propdsitos concretos; aplicado el con-
cepto a la actividad laboral, la competencia laboral es expresion de la apli-
cacion de los conocimientos, habilidades, actitudes y valores concurrentes
al desempefio de tareas o funciones productivas.
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En consecuencia, el objetivo educativo de la formacion es el aprendizaje
de competencias previamente identificadas en la actividad productiva. Ya
a inicios de la presente década se planteaba como uno de los principales
mecanismos de aseguramiento de la calidad, la certificacion de las compe-
tencias adquiridas bajo diversas modalidades.

En segundo lugar, la aplicacion del enfoque de competencias al disefio cu-
rricular de la formacion profesional y técnica implicd importantes cambios:

Como parte de las reformas dadas en la ultima década, el concepto de
competencias paso a estar en la agenda nacional de educacién, en la
formadeeducaciénbasadaenlacompetencia(CBE),educaciénbasadaen
competencias estandares (CSBE), o formacion basada en la competencia
(CBT). Estos programas tienen la intencidn solo de reconocer y certificar
las competencias obtenidas durante el proceso de formaciéon, pero
también de capitalizar las habilidades obtenidas en otras esferas, como
en el ambiente profesional. Esto implica multiples transformaciones en
el sistema de formacién: en el curriculo, en el modelo administrativo,
y en la formacién del personal involucrado: instructores, facilitadores,
maestros, técnicos y supervisores [..] Cada administraciéon educativa
define el concepto en base a ciertas caracteristicas especiales (Briasco
2010: 64).

En los ultimos afios ha ganado terreno la propuesta de desarrollar sistemas
de certificacion del aprendizaje. Lo que supone definir y establecer estan-
dares de competencias a partir de un grupo de indicadores universalmente
reconocidos, mediante los cuales se pueda evaluar toda clase de aprendi-
zaje. De ese modo, se trata de avanzar en el reconocimiento de estandares
ocupacionales y de capacitacion para la formacién y capacitacién vocacio-
nal (Banco Mundial 2003: 70).
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1.2.2 Elenfoque de competenciasy suimpacto en la educacion
técnica y formacion profesional

Los sistemas de educacion y formacion para el trabajo se han visto influenciados
por el surgimiento del enfoque de competencia laboral. Como ya se ha sefala-
do, este enfoque surgioé por la necesidad de que la educacién y la formacion de
recursos humanos respondan y se adapten en forma competitiva a los cambios
experimentados en la economia, la estructura productiva y el mundo del trabajo
(CINTERFOR 1997: 1).

Los desarrollos tedricos relacionados con el concepto de competencia laboral han
sido importantes y ampliamente difundidos, sobre todo a partir de la década de
1990. Existe consenso en torno a la idea de que, a pesar de su heterogeneidad de
significados, el concepto resulta relevante para el debate actual sobre las califica-
ciones. Se ha sefialado, en ese sentido, que “el mundo del conocimiento”no basta:
es necesaria“la competencia” (Mulder 2007: 15).

A partir del enfoque de competencia laboral se han llevado a cabo importantes
cambios tanto en el dmbito de las empresas y la organizacion del trabajo, como
en los sistemas de educacion y capacitacion laboral. A este Ultimo nivel, ha servido
de base para una serie de reformas que han dado lugar a la educacién basada en
competencias (competency-based education), la capacitacion basada en compe-
tencias (competency-based training) y la educacion basada en estandares de com-
petencia (competency standards-based education) (Briasco 2010: 64).

Son varias las definiciones del concepto ‘competencia laboral” Asi, por ejemplo, se
lo ha definido como “la construccién social de aprendizajes significativos y utiles
para el desempefio productivo en una situacion real de trabajo que se obtiene no
solo a través de la instruccién, sino también —y en gran medida— mediante el
aprendizaje por experiencia en situaciones concretas de trabajo” (Ducci 1997: 20).

Otra definicion sefala que la competencia supone una“‘combinacion integrada de
conocimientos, habilidades y actitudes conducentes a un desempefio adecuado
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y oportuno en diversos contextos” (Irigoin y Vargas 2002). Como se deduce de
las definiciones recién expuestas, el concepto contiene tres elementos clave: en
primer lugar, recupera el principio de “aprender haciendo’, y resalta la centralidad
de la practica del oficio en un ambiente real de trabajo; segundo, tiene como
un elemento clave la flexibilidad y la capacidad de adaptacion; vy, finalmente,
reconoce la importancia de la interaccion de distintos tipos de habilidades,
aptitudes y conocimientos involucrados y puestos en juego en el proceso laboral
y productivo.

Existe una gran cantidad de clasificaciones de tipos de competencia, que respon-
den a los distintos desarrollos conceptuales y las variadas necesidades y realida-
des tanto de los paises como de las organizaciones y las empresas.

A modo de ejemplo, se puede mencionar la clasificacion establecida por el siste-
ma mexicano de normalizacién y certificacion de competencia laboral que distin-
gue entre competencias basicas (relacionadas con la lectoescritura, la aritmética,
etcétera), las competencias genéricas o transversales (como el trabajo en equipo
y la comunicacion), y las competencias especificas (las que corresponden a un
cargo o puesto de trabajo determinado).

Por otro lado, mientras que el sistema francés reconoce solo dos tipos de compe-
tencias (las profesionales y las sociales, estas Ultimas relacionadas con el saber ser
y el aprender a ser), existen otras clasificaciones mas extensas y detalladas.

Naciones Unidas propone hasta doce “indicadores de comportamiento” asocia-
dos a las competencias: los valores centrales (que hacen referencia a los valores
y la ética), las competencias centrales (la comunicacion, el trabajo en equipo y
la capacidad de planificacion), la responsabilidad y capacidad de rendir cuentas,
la orientacién de servicio al cliente, la creatividad, el interés por la tecnologfa, el
compromiso con el aprendizaje continuo, las competencias de gestion (que in-
cluyen el liderazgo), la capacidad de empoderar a otros, la capacidad de gerenciar
el desempefio, la capacidad de generar confianza y la capacidad de juicio en la
toma de decisiones (Irigoin y Vargas 2002).
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Tomando como referencia la diferenciacion del grado de complejidad de las ocu-
paciones, se han desarrollado diversas clasificaciones de los niveles de compe-
tencias. Los criterios para establecer los distintos niveles se sustentan en algunas
variables como el caracter rutinario o no de la ocupacion, el contenido y la com-
plejidad de los conocimientos aplicados, el poder discrecional sobre el trabajo de
otros, el nivel de responsabilidad, el ambiente laboral, entre otras.

Las clasificaciones son variadas. Se puede mencionar el caso del Sistema de Califi-
caciones Vocacionales Nacionales (National Vocational Qualifications, NVQ) de In-
glaterra. Esta clasificacion plantea cinco niveles: el 1 abarca ocupaciones rutinarias
y predecibles; el 2, ocupaciones en las que se aplican conocimientos en una am-
plia e importante gama de actividades laborales; el 3, ocupaciones que compren-
den actividades laborales variadas, desempenadas en diferentes contextos, y con
un alto grado de responsabilidad y autonomfa; el 4, ocupaciones que implican el
desarrollo de actividades complejas desempefiadas en una amplia variedad de
contextos, con injerencia sobre el trabajo de otros, y con un alto grado de respon-
sabilidad y autonomia; y, finalmente, el nivel 5 estd compuesto por ocupaciones
que suponen la aplicaciéon de una amplia gama de principios fundamentales y
técnicas complejas en una también amplia variedad de contextos, con gran auto-
nomia y con responsabilidad sobre la asignacion de recursos, el andlisis, diagnos-
tico, disefio, planificacion, ejecucién y evaluacion (Irigoin y Vargas 2002).

Sin embargo, mas alla de las diferencias entre las clasificaciones, existe consenso
en que las exigencias del inestable entorno econémico y el cambiante mundo
del trabajo demandan la necesidad de promover las competencias laborales me-
diante una formacion continua que desarrolle la empleabilidad de las personas;
vale decir, que facilite el empleo recurrente a lo largo de sus vidas activas (Ducci
1997:17-18).

Desde la oferta educativa, ello supone una serie de cambios en la manera de
proveer esa formacién y la adopcion de nuevos modelos de gestion institucional
para la introduccion de un curriculo basado en competencias (Briasco y Vargas
2002). Precisamente, en un reciente trabajo de Vargas se da cuenta —en forma
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exhaustiva— de como el enfoque de competencia laboral ha ido transformando
el sistema de formacion profesional y capacitacion laboral en los uUltimos afos en
América Latina (Vargas 2010).

Para que el enfoque de competencia laboral constituya el eje de las politicas y los
sistemas de educacion y formacion profesional, se necesita llevar a cabo previa-
mente una etapa de la normalizacién; esto es, el establecimiento de un cédigo
que identifique, construya y certifique la competencia laboral (Ducci 1997: 21).

El proceso de identificacion de competencias —realizado con participaciéon de
productores vy trabajadores— busca describir y analizar en forma pormenorizada
el desempeno del trabajador para identificar los conocimientos, destrezas, habili-
dades, actitudes y otros requerimientos necesarios para un desempeno satisfac-
torio. Los métodos més difundidos para la identificacion de competencias son
tres: el analisis ocupacional (en sus versiones DACUM, AMOD, SCID), el anélisis
funcional y el analisis constructivista.

La etapa siguiente a la identificacion de competencias es su normalizaciéon o es-
tandarizacion. Ese proceso se realiza a través del establecimiento de un estandar o
norma de competencia. Esta norma es la especificacion de una capacidad laboral
que debe incluir al menos cinco elementos: la descripcion del logro laboral, los cri-
terios para evaluar la calidad de éste, las evidencias dellogro del desempenio, los co-
nocimientos aplicados y el ambito en el cual se llevd a cabo (Irigoin y Vargas 2002).

La etapa final corresponde a la evaluacion y la certificacion de la competencia.
La evaluacion es definida como el “proceso de recolecciéon de evidencias sobre el
desempeno laboral de una trabajadora o trabajador con el propésito de formarse
un juicio sobre su competencia a partir de un referente estandarizado e identificar
aquellas areas de desempefio que requieren ser fortalecidas mediante capacita-
cién para alcanzar el nivel de competencia requerido” (Irigoin y Vargas 2002).

La certificacién, en cambio, es el reconocimiento publico, formal y temporal de
la capacidad laboral demostrada por una trabajadora o trabajador, efectuado con
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base en la evaluacion de sus competencias en relacién con una norma y sin estar
necesariamente sujeto a la culminacion de un proceso educativo’ (Irigoin y Vargas
2002). La consolidacién de los procesos antes descritos —identificacion, estanda-
rizacion, formaciéon y evaluacion de competencias— requiere de un sistema de
certificacion basado en un arreglo organizacional formalmente establecido. Para
que la certificacion tenga valor real y practico, debe responder al interés de los
empleadores/productores y corresponder a la légica de la accion.

1.3 CONCEPCIONSISTEMICADELAFORMACION PROFESIONAL
Y LA CERTIFICACION DE COMPETENCIAS

Las reformas de los sistemas educativos emprendidas en América Latina durante
la década de 1990, como respuesta a las trasformaciones productivas y el nuevo
escenario econdmico mundial, implicaron también cambios en la forma de pro-
veer la educacion y capacitacion técnica y vocacional.

Esas reformas respondieron a ciertas concepciones sobre esa formacion y han
dado como resultado un nuevo marco institucional sistémico a la formacion téc-
nica y profesional y certificacion de competencias.

1.3.1 Sistemas de formacion profesional

iQué se entiende por un “sistema de formacion profesional” o un “sistema de ca-
pacitacion”? La siguiente es una definicion adecuada porque alude a dos elemen-
tos claves (las instituciones y las normas) que conforman un sistema:

El sistema de capacitacidon es el conjunto de instituciones y normas
involucradas en el desarrollo de habilidades de nuevos trabajadoresy en
la actualizacién de habilidades de trabajadores que ya se encuentran en
la fuerza laboral. Estas instituciones y normas pueden ser regulaciones



CAPITULO 1. LA FORMACION PROFESIONAL: CONCEPTOS Y TEMAS RELEVANTES PARA EL ANALISIS DEL CASO PERUANO

e instituciones publicas (como el tradicional Instituto Nacional de
Capacitacién), o arreglos privados entre empresas, trabajadores y
sindicatos o, mas comunmente, una combinacién de ambos (Marquez
2002: 4-5).

La ventaja de razonar en términos de un “sistema” es que se trasciende el andlisis
tradicional de las politicas de formacion que, como sefala el autor, por lo general
se concentra en la estructura, las funciones y los recursos de los institutos nacio-
nales de capacitacion. Un sistema implica, mas bien, pensar en un conjunto mas
complejo de mecanismos institucionales y financieros para la provision de capaci-
tacion y calificacion de la fuerza laboral.

Durante las Ultimas décadas, los sistemas de formacion profesional en el mundo
estuvieron basados en las instituciones tradicionales dedicadas a esta tarea. El de-
sarrollo de esos sistemas ha seguido patrones distintos. De Moura analiza hasta
cinco modelos® dejando en claro el caracter idiosincratico de la institucionalidad
que los sustenta (De Moura 2002). Ello hace dificil realizar un “transplante” meca-
nico de un modelo de una sociedad a otra. El sistema de formacién profesional
depende pues fuertemente de las tradiciones y la cultura de cada pafs.

No obstante, en la mayoria de paises de América Latina —con excepcion de Méxi-
co y Argentina— se desarrolld un modelo de similar patrén, que se basé en los
centros de formacion —tipo los Servicios de Aprendizaje Industrial—, bajo la in-
fluencia del sistema dual aleman, principalmente. Los centros tienen un contacto
estrecho con la industria y se financian con un impuesto a la némina salarial de
las empresas.

La creacion de estas instituciones buscaba replicar al Servicio Nacional de Apren-
dizaje Industrial (SENAI) en Brasil. Esto dio lugar a la modalidad de los llamados

6  Elautor habla de los sistemas francés, estadounidense, dual germano, latinoamericano y japonés.
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sistemas “S-1"en diversos paises de la region (SENAI SENA, SENAC, SENAR, SENATI,
e INA, INCE, INFOTEC, INACAP) (De Moura, 2002). Tales sistemas de formacion
tuvieron una buena reputacion y funcionaron bien por varias décadas, siendo
mucho mejores que el promedio de las instituciones educativas en sus respec-
tivos paises. Los citados institutos permitieron la formaciéon de trabajadores que
fomentaron el desarrollo de los sectores modernos y el proceso de sustitucion de
importaciones.

De Moura ha sefialado que en un inicio, cuando apenas se habian creado las insti-
tuciones de formacion, los problemas se encontraban en el sector de la oferta, en
la medida en que el mercado contrataba a tantos graduados como las escuelas
podian producir, y las dificultades de los capacitadores consistian en hacer fun-
cionar estas instituciones (De Moura 2002). Sin embargo, esta situacion cambid
cuando, a raiz de la debacle econdmica provocada por la crisis del petréleo en las
décadas de 1970y 1980, el panorama de la formacién debid enfrentar como reto
principal el equilibrio de la oferta y la demanda de capacitacion.

Frente a los cambios experimentados en los distintos paises —marcados por la
globalizacion econdmica, el crecimiento del sector informal y las secuelas de las
politicas de ajuste econdmico—, “la antigua institucionalidad terminé revelando
carencias, tanto en términos de cobertura como de flexibilidad y pertinencia de
su oferta formativa” (CINTERFOR 2000: 37).

Ante esto, la nueva tendencia que surgié como producto del desarrollo del libre
mercado apuntaba a dejar de lado los sistemas de formacion y a “‘comprar capa-
Citaciones”. La nueva orientacién que se estarfa extendiendo en América Latina
serfa la de crear mercados sustitutos para servicios que antes eran producidos por
el Estado. Esto dio lugar al llamado “enfoque de mercado”.

En un contexto en el que desaparecian los monopolios de los sistemas “S-I', em-
pezaron a surgir otros actores en el tema de formacién (ministerios de Trabajo, las
escuelas privadas, las iniciativas locales, los proveedores privados), que brindan
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capacitacion bajo el formato de cursos cortos y abordan temas como el control
de calidad y las tecnologias de oficina.

En este nuevo escenario han ocurrido una serie de modificaciones en las moda-
lidades de prestacion de servicios publicos de formacion para el empleo (Jacinto
2001: 13). El rol del Estado se ha visto transformado. Contrariamente a lo ocurrido
en el pasado —década de 1980 hacia atrds—, cuando el Estado era un proveedor
directo de la educacién técnica y formacion para el trabajo, en este nuevo escena-
rio—y sobre todo en lo que concierne a las iniciativas orientadas hacia los sectores
socialmente mas desfavorecidos— el Estado cumple “un papel subsidiario, de co-
rreccion, mediante instrumentos focalizados en poblaciones o sectores especificos,
de los sesgos e inequidades que resultan del funcionamiento defectuoso de los
mecanismos del mercado de la formaciony capacitacion”(CINTERFOR 2000: 36-37).

Esta nueva situacion es la respuesta de los paises a las nuevas condiciones gene-
radas por el contexto de la globalizacion de la economia y el advenimiento de la
“sociedad del conocimiento”; respuesta que, sin embargo, estuvo influenciada por
las alternativas propugnadas por los organismos de desarrollo multilateral —en-
tre los cuales destaca el BM— que preconizaron la necesidad de cambios en las
funciones del Estado y la articulacion de éste con la sociedad y la economia.

Siguiendo esos nuevos principios, el Estado dejé de jugar en los paises de la re-
gion un papel preponderante o exclusivo en la prestacion, el financiamiento y la
gestion de la formacion laboral; y asumid, mas bien, un rol promotor y regulador,
en un contexto institucional pluralista en el que distintos tipos de entidades, prin-
cipalmente del sector privado y la misma sociedad civil, participaban del sistema
de educaciény formacion para el trabajo, utilizando ventajas comparativas y siner-
gias para alcanzar las metas educativas comunes de manera mas eficaz y eficiente.

La multiplicidad de actores que intervenian en los procesos de capacitacion y
formacion para el trabajo iba acompafiada de la redefinicion del rol del Estado y
del sector publico:
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Se propicia la integracion de muiltiples actores en la formacion para el
trabajo y se redefinen las funciones de cada uno de ellos. En ese marco,
los gobiernos nacionales asumen la funcién de financiamiento a terceros,
control de calidad y evaluaciéon. Aumentan las responsabilidades
de los gobiernos provinciales y municipales. Se abren espacios para
la participacion de las empresas, las organizaciones sindicales y
empresariales. Se abren también espacios de participacién para las
organizaciones de la sociedad civil, que participan en la prestacion de
servicios publicos no estatales (Foro Virtual de Empleo Juvenil 2009: 7).

Otro elemento que debe ser tomado en cuenta en este nuevo escenario institu-
cional son los procesos de descentralizaciéon politica experimentados por la ma-
yor parte de los paises de la region a partir de los afos 90. Ello planted desafios
importantes respecto del impacto sobre la calidad y la equidad de la educacién y
la formacion profesional, y puso en juego las tensiones que implicaba ahora una
mayor coordinacion vertical entre gobierno central y gobiernos subnacionales.

Una de las principales consecuencias de esos cambios sobre la oferta educativa
y de formacion para el trabajo tiene que ver con la ruptura de la dicotomia entre
los vinculos y las iniciativas provenientes de la esfera de lo publico y lo privado,
respectivamente (Jacinto 2001: 9-11).

Como consecuencia, se han ampliado las modalidades de asociacion y articula-
cién entre distintos tipos de actores publicos y privados que participan en el im-
pulso de ese tipo de iniciativas.

Los nuevos arreglos vy alianzas interinstitucionales muestran la tendencia hacia
los programas intersectoriales y hacia una diversidad de actores que involucran al
Estado, el dmbito privado, empresarial y de la sociedad civil en su conjunto.
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1.3.2 Sistemas de evaluacion y certificacion de competencias

La globalizacién de la economia, aunada a las innovaciones cientificas y tecnolé-
gicas, ha generado no solo relaciones distintas en la produccion y distribucion de
bienes y servicios, sino también nuevas exigencias a las empresas que aspiran a
participar en el mercado internacional, cada dia mas competitivo.

Estos cambios han transformado el mercado laboral en lo que concierne a la or-
ganizacion, forma de trabajo, estructuras y contenido de las ocupaciones y, como
consecuencia, han hecho lo mismo con el perfil del trabajador.

El funcionamiento del mundo del trabajo y la formaciéon profesional esta incor-
porando crecientemente el mecanismo de certificacion de competencias,” con-
cebido como “el reconocimiento publico, formal y temporal de la capacidad la-
boral demostrada por un trabajador, efectuado con base en la evaluacién de sus
competencias en relacién con una norma y sin estar necesariamente sujeto a la
culminacion de un proceso educativo” (Irigoin y Vargas 2002: 75).

Por consiguiente, un sistema de certificacion de las competencias laborales “es un
arreglo organizacional formalmente establecido en el cual se lleva a cabo el ciclo

de identificar, estandarizar, formar y evaluar las competencias de los trabajadores’
(Irigoin y Vargas 2002: 80-81).

La calificacion se entiende como el conjunto de conocimientos y capacidades,
incluidos los modelos de comportamiento vy las habilidades, que los individuos
adquieren durante los procesos de socializacion y de educacion/formacion. Es
una especie de"activo’con el que cuentan las personas y que utilizan para desem-
pefar determinados puestos. Se lo puede calificar como la “capacidad potencial

7 LaOIT senala la necesidad de promover la portabilidad de las competencias basada ‘en sistemas de codificacion,
normalizacién, evaluacion y certificacion de competencias que posibiliten a los interlocutores sociales reconocer
facilmente los niveles de competencia en diversos sectores laborales de los mercados de trabajo nacionales,
regionales o internacionales” (Conferencia Internacional del Trabajo 2008, numeral 6d).
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"

para desempenfar o realizar las tareas correspondientes a una actividad o puesto
(Mertens 1996: 61). La competencia, por su parte, se refiere solo a algunos aspec-
tos de este acervo de conocimientos y habilidades: aquéllos que son necesarios
para llegar a ciertos resultados exigidos en una circunstancia determinada. Es la
“capacidad real para lograr un objetivo o resultado en un contexto dado” (Mertens
1996: 61-62).

El andlisis ocupacional fue una de las metodologias mas usadas para identificar
la calificacion requerida en un puesto de trabajo, y tuvo como objetivo “hacer un
inventario de todaslastareas que comprendia una ocupacion”(Mertens 1996:62).

Para identificar la competencia se parte de los resultados y los objetivos desea-
dos de la organizacién en su conjunto, que derivan en tareas, y éstas se traducen
en conocimientos, habilidades y destrezas requeridas. En este caso, las tareas son
concebidas como un medio cambiante entre el resultado y la dotacion de co-
nocimientos y habilidades del individuo. En un ambiente de continuos cambios
técnicos y organizativos en las empresas, las tareas también cambian. Por su parte,
los objetivos en general son menos cambiantes, aunque tienden a ser cada vez
mas exigentes (Mertens 1996: 62). El proceso de certificacion tuvo sus inicios en
la década de 1960, con la certificacién ocupacional promovida por la OIT con una
propuesta para un proyecto de valorizacion del trabajador y la concesion de certi-
ficados a aquéllos cuyos conocimientos tacitos fueran comprobados, aun cuando
no hubiesen completado sus estudios escolares.

La certificacién ocupacional en América Latina y el Caribe se remonta al afo 1975,
cuando CINTERFOR/QIT, en cumplimiento de un mandato de la XI Reunién de la
Comisién Técnica, se abocd al desarrollo de un proyecto sobre medicion y certifi-
cacion de las calificaciones ocupacionales adquiridas por los trabajadores a través
de cursos de formacion sistematica, mediante la experiencia laboral o por una
combinacién de ambos (Mertens 1996: 63), a cargo de instituciones asociadas a
CINTERFOR/OIT, tales como el SEAI de Brasil, el SENA de Colombia y el SENATI del
Perd, los cuales funcionan al margen del sistema educativo reglado.
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A fines del decenio de 1980 surgieron de la crisis educacional la revolucion tec-
noldgica, los cambios en los modelos de produccion y la necesidad de niveles
superiores de formacién, en contraste con los pobres resultados de la formacion
escolar que se reflejaban en la obsolescencia de los sistemas tradicionales de
evaluacion. Como consecuencia, aparecio una vision diferente del certificado. El
sistema educativo emite certificados sobre los conocimientos basicos; ése es el
tradicional, el méas conocido, el que refleja el reconocimiento de todo lo aprendi-
do en el proceso formativo o de capacitacion. Este certificado es emitido necesa-
riamente por una entidad formativa una vez que el estudiante finaliza el proceso;
responde, en suma, por la competencia dentro del sistema formativo.

En cambio, el sistema productivo emite certificaciones que combinan los cono-
cimientos con lo aprendido en la experiencia laboral; su certificacion es la cons-
tancia del conocimiento adquirido por el trabajador y por la aplicacion de este
conocimiento al contexto laboral, es decir, de la competencia dentro del sistema
empresarial. Asf, el proceso de certificacion laboral busca reconocer el saber en
accién gue permite a las personas enfrentarse con cierta autonomia a situaciones
reales y resolverlas satisfactoriamente, y no el conocimiento acumulado a lo largo
de afos de estudio. La persona debe ser capaz de dominar situaciones de trabajo,
lo que es distinto de haberlas estudiado. Cualquier hombre o mujer puede pos-
tular a un proceso de certificacion, esté o no trabajando, esté o no involucrado en
un programa de formacion; para ello, es indispensable que se someta a un pro-
ceso de evaluacion en el que deberd demostrar que puede desempefarse segun
las normas de competencia establecidas. La certificacion es independiente de los
procesos formativos y de la situacion laboral.

A modo de sintesis, se puede afirmar que la certificacion de competencias busca
ser una herramienta para promover la consecucién de una mayor calidad, flexibili-
dady acceso al reconocimiento de competencias adquiridas a través de multiples
vias de aprendizaje. Existen distintos modelos o formas de certificacién, que se
diferencian entre si fundamentalmente por la entidad que emite el certificado y
por el reconocimiento de la competencia misma:
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El modelo de primera parte se configura cuando los certificados son otorga-
dos al finalizar los procesos de formacion, por las mismas instituciones que
la brindaron. Este tipo de certificado se puede denominar como de primera
parte, porque es otorgado directamente por la institucién de formacién. No
obstante, en los procesos de evaluacion ha participado la empresa. El mo-
delo de segunda parte. En los ambitos fundamentalmente académicos sue-
le ocurrir que, ademas del establecimiento educativo que emite y otorga el
certificado, interviene una segunda parte, usualmente la autoridad publica
en materia educativa. Esta autoridad ha conferido al establecimiento edu-
cativo la facultad de otorgar el certificado y se reserva para si mantener o
suprimir dicha facultad de acuerdo con los procedimientos de verificacion
que lleve a cabo. Su papel se ve reflejado tradicionalmente en la firma del
certificado, sin la cual este carece de validez. La certificacion de tercera par-
te. Cuando la expedicion del certificado corre por cuenta de un organismo
especializado, independiente de las instituciones que participaron en la
formacion, también de la forma en que la persona construyd sus compe-
tencias, e incluso independiente de la evaluacién misma. En los procesos de
certificacion de tercera parte usualmente existen tres funciones especializa-
das y diferenciadas, a veces institucionalmente:

> La funcion de formacién, a cargo de instituciones especializadas que, a
pesar de poder expedir titulos a la culminacién de estudios, no tienen
que ver ni con la evaluacién, ni con la certificacion.

> La funcién de evaluacion, a cargo de centros evaluadores que verifican
la competencia laboral del candidato contra la norma. El centro evalua-
dor recomienda la certificacién, con base en los resultados.

> La funcion de certificacion, a cargo de organismos certificadores espe-
cializados que actian con base en la recomendacién de los centros eva-
luadores (Irigoin y Vargas 2002: 78-79).

La normalizacion, evaluacion y certificacion, y la formacién profesional, son com-
ponentes fundamentales del enfoque basado en competencias. Como se muestra
en el grafico 1, estos componentes constituyen un sistema articulado que busca
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el mejoramiento permanente de la calidad de las personas a través de la califica-
cion del talento humano, la formacion permanente y la dinamizacion y optimiza-
cion del mercado laboral.

GRAFICO 1 .
Normalizacion
Identificacion, validacién y actualizaciéon
Componentes , ~
de los estdndares de desempefio que
del enfoque deben reunir los trabajadores en una
basado en determinada ocupacion.

competencias

Formacion profesional Evaluacion y certificacion
Formacién, capacitacion y Reconocimiento formal de los
actualizacion permanente de los desempenos adquiridos por una
recursos humanos a partir de la persona a lo largo de su experiencia
demanda del sector. laboral, previa evaluacion.

En el nivel operativo, las actividades que implican la elaboracion de las normas
de competencia son la formacién profesional, la evaluacion de competencias y la
certificacion. El sistema de certificacion contribuye a la calidad de las instituciones
de formacién brindandoles acceso a perfiles actualizados de competencia y rea-
lizando evaluaciones de impacto, asi como la difusion de sus resultados (Irigoin y
Vargas 2002: 83). El proceso de normalizacién busca la identificacion y validacion
de los desempefos que debe lograr un trabajador en una determinada ocupa-
cion; es el referente de evaluacion de los desempenfos y define el contexto en
el que se aplica. Este proceso se realiza a través de la consulta con expertos que
demuestren una cultura de calidad y vision de un sector productivo determinado
acorde con las demandas del crecimiento.

A su vez, el proceso de normalizacién se desarrolla en tres etapas. La primera se
centra en la identificacion de las competencias laborales, en la que se definen
las funciones y subfunciones del proceso productivo o de servicio y que arroja
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un mapa funcional del sector. La metodologia mas empleada en esta etapa es el
analisis funcional. Para el SENAI de Brasil, este tipo de analisis es un método que
se inicia con el establecimiento del propdsito clave de una empresa y concluye
cuando se definen las funciones productivas mas simples —elementos de com-
petencia— que pueden ser realizadas por un trabajador (Vargas 2004).

El Servicio Nacional de Aprendizaje (SENA) de Colombia lo define como “un mé-
todo de cuestionamiento y de enfoque que permite la identificacion del propé-
sito clave de la subarea de desempefio, como punto de partida para enunciar y
correlacionar las funciones que deben desarrollar las personas para lograrlo, hasta
especificar sus contribuciones individuales” (Vargas 2004).

La segunda etapa del proceso de normalizacién se enfoca en la elaboracion de
los perfiles ocupacionales, que son el referente de calidad del desempefio de los
trabajadores en determinada ocupacion. La tercera etapa de este proceso es la va-
lidacién técnica de los perfiles ocupacionales, que se realiza, de la misma manera
gue en las etapas anteriores, en consulta con un grupo de expertos representa-
tivos del sector; sin embargo, aqui es indispensable que este grupo sea diferente
del anterior, para que analice el perfil y plantee sus comentarios y observaciones.

Para una vision general sobre el desarrollo de algunas experiencias internacionales
vinculadas al proceso de certificacion de competencias, se presenta en el anexo
un cuadro comparativo de los sistemas de certificacion de competencias en Chile,
Argentina, Colombia vy Brasil. Un marco de experiencias conjuntas de paises de
América Latina y el Caribe (Bolivia, Ecuador, Nicaragua y el Pert) en certificacion
6 en el periodo 2009-2010, impulsado por COSUDE,
que culmind en el IV Seminario Internacional Capital Humano y Competitividad,®

de competencias se desarro

realizado en Lima (abril del 2010) y que fue precedido por eventos similares en
Quito, La Paz y Granada. En todos ellos hubo consenso en impulsar sistemas na-
cionales de formacién profesional y certificacion de competencias.

8  ElIV Seminario Internacional Capital Humano y Competitividad fue convocado conjuntamente por SINEACE,
los ministerios de Educacidn y Trabajo y Promocion del Empleo, y CAPLAB, y constituy6 un esfuerzo conjunto del
Estadoy la sociedad civil.



CAPITULO 2

CONTEXTO Y POLITICAS DE DESARROLLO DE LA
FORMACION PROFESIONAL Y CERTIFICACION DE
COMPETENCIAS EN EL PERU

En el presente capitulo se analiza el contexto politico, socioeconémico y laboral
del Perd, escenario en el cual se ubican las politicas desarrolladas en formacion
profesional y certificaciéon de competencias durante los ultimos veinte afos.

En ese andlisis se han tomado en cuenta las acciones e iniciativas de politica
desarrolladas en los campos de la educacion técnica, la capacitacion laboral, la
formacion profesional y la educaciéon para el trabajo. Para ello, se identificaron
los principales hitos en el desarrollo de estas politicas. Ello incluye un panora-
ma de los avances ocurridos en el campo de la normalizacién y certificacion de
competencias.

Como sucede en otras latitudes, en el Perd los temas relacionados con la edu-
cacion técnica, la capacitacion laboral y la formacion profesional son abordados
tanto por instituciones y entidades estatales como por los organismos vinculados
al mundo laboral y del empleo. De hecho, es desde ambos espacios normativos e
institucionales que se han desplegado diversas iniciativas.
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2.1 CONTEXTO POLITICO Y FORMACION PROFESIONAL EN EL
PERU

2.1.1 Ladécada de los noventa

Los primeros diez afos del periodo de estudio corresponden al gobierno de Al-
berto Fujimori (1990-1995, 1996-2001). Hubo un cambio politico en la escena
nacional, e imperaba una politica neoliberal. Al inicio de esa administracion, la
economia peruana se reinsertd en la economia mundial y se inicié un proceso
de reforma del Estado, que incluyé la modernizacion de la gestién publica. Estos
cambios abarcaron sectores productivos importantes y se crearon algunas insti-
tuciones como la Superintendencia Nacional de Administracion Tributaria-SUNAT
(Mufoz Cabrejo 2006: 30).

Durante esa década el Estado impulsd acciones y politicas educativas orientadas a
la reforma del sector, que guardaron concordancia con las propuestas internacio-
nales entonces vigentes. El gobierno asumio principalmente las recomendaciones
de organismos multilaterales como el Banco Mundial y el Banco Interamericano
de Desarrollo (BID).

En ese periodo, la agenda del Gobierno incorpord temas derivados de los cam-
bios y transformaciones que se presentaban en la division del trabajo, el desarrollo
tecnoldgico y la nueva organizacién social, en el marco de la sociedad de la infor-
macién y la globalizacion.

Un hecho fue el incremento de la participacion de la inversion privada en Edu-
cacion. Los andlisis de la normatividad relativa a este asunto coinciden en la im-
portancia de este marco, que favorecié el crecimiento desmesurado de la oferta
educativa y el decrecimiento de su calidad. Esta normatividad se inicié en el aho
1991 con los Decretos Legislativos 757 y 758; sin embargo, es el Decreto Legislati-
vo 882, Ley de Promocion de la Inversion en Educacion, la norma que precisa que
toda persona, juridica o natural, puede constituir una institucion educativa con
o sin fines de lucro, y establece incentivos tributarios y exoneracion del pago de
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derechos arancelarios a la importacién con fines educativos (CAPLAB 2004: 27-28).
Sin duda, estas iniciativas se inscribieron en el marco de la politica macroeconémi-
ca de incentivos a la inversion privada como uno de los ejes de la modernizacién
del Estado que el gobierno de aquella época emprendié.

Se realizaron en el sector diferentes acciones que pusieron énfasis en la intencion
de mejorar la calidad de la educacién. Luego de un exhaustivo diagndstico de la
situacion de la educacion peruana, a mediados de 1995 comenzdé a implemen-
tarse una reforma en el marco del Programa de Mejoramiento de la Calidad de
la Educacion Peruana (MECEP), sobre la base de una deuda contraida con el BM
y, posteriormente, con el BID. Estas acciones comprendieron, entre otras, la reno-
vacion curricular, la modernizacion de la gestion y la propuesta de una nueva es-
tructura del sistema educativo.? Uno de sus aspectos centrales fue la introduccion
del enfoque por competencias en la educacion basica y en la educacién técnica
y formacion profesional.

En cuanto a la educacion técnica, si bien durante este periodo el tema fue incluido
en la agenda nacional, no fue concebido como prioritario. Al principio el sector
lo tomd en cuenta por presion de la cooperacién internacional y por posiciones
favorables de funcionarios de la Alta Direccion de Educacion comprometidos con
el tema.

Cabe destacar que durante este periodo todas estas acciones de reforma se ca-

racterizaron por la falta de claridad en los lineamientos de politica educativa y una

débil institucionalidad (Munoz Cabrejo 2006), problema, este U

timo, que ha sido
sefalado por varios investigadores (Portocarrero Maisch 2004). También, como
anotaron Jaramillo, Valdivia y Valenzuela, esta débil institucionalidad quedd en
evidencia por la falta de continuidad de las politicas en el campo de la formacion
profesional y el desarrollo de capacidades en general (2007).

9 La estructura del sistema educativo propuesta en 1997 puso en marcha la creacién del bachillerato, un nuevo
nivel educativo posterior a la secundaria que incluia un drea de desarrollo laboral y orientacién vocacional en su
segundo ano.
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Ya en los primeros afos del siglo XXI, las citadas acciones de reforma se enmarca-
ron en un contexto acelerado de cambios econdmicos, organizativos y tecnoldgi-
cos. Elimpacto de la nueva division internacional del trabajo, basada en la globali-
zacion de la produccién, daba lugar también a nuevas formas de exclusion. Desde
la academia, este nuevo tema fue tratado con un enfoque integral, que da cuenta
de una nueva concepcion del trabajo. Como senala Boaventura de Sousa Santos,
el mundo del trabajo pasa asi a “definir mas las situaciones de exclusion que las
situaciones de desigualdad’, en tanto deja de ser un mecanismo “de pertenencia
por la integracion”y pasa a ser un “mecanismo de pertenencia por la exclusion”
(2003: 142).

En respuesta al nuevo contexto de la economia mundial y los mercados globali-
zados, la agenda del gobierno se centré en la busqueda de estrategias para mini-
mizar el impacto adverso de la globalizacion en economias como la del Peru. Es
en este escenario que se explica el desarrollo de diversos proyectos orientados
a la formacién profesional y capacitacion laboral desde los sectores Educacion y
Trabajo. Asi, por ejemplo, entre las experiencias pioneras desarrolladas con el aus-
picio de la cooperacién internacional, se inicia en 1993, en el sector Educacion, el
proyecto “Disefo del Sistema de Educacion Técnica y Formacion Profesional’, con
el apoyo de la Agencia Espafiola para la Cooperacion Internacional (AECI). Este
proyecto marcé uno de los hitos mas importantes en la formacién profesional
técnica en el Perd. Con él se elabord, como se verd mas adelante, el modelo del
Subsistema de Formacion Profesional y, luego, el Catédlogo Nacional de Titulos y
Certificaciones, instrumento cuyo propdsito consistia en ordenar la oferta educa-
tiva de la formacion profesional, y en el que por primera vez se contd con la activa
participacion del sector productivo.

Constituyd también una experiencia notable el Programa de Apoyo al Ajuste So-
cial Estructural (PASE), que se inici6 en 1997 y que se oriento a jovenes ubicados
en areas rurales para permitirles su ingreso en el mundo laboral en el corto plazo.
Estd también el Programa de Capacitacion Laboral (CAPLAB), financiado por la
Agencia de Cooperacién Suiza para el Desarrollo (COSUDE), que tuvo como con-
trapartes al Ministerio de Educacion (MINEDU) vy al Ministerio de Trabajo (MTPS).
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Este Programa se implementé en 1997 y estuvo dirigido a sectores socialmente
vulnerables. Tuvo como objetivo mejorar las condiciones de vida de esta pobla-
cién capacitandola en carreras técnicas ocupacionales. El Programa planteo tra-
bajar con las instituciones del nivel basico de la formacién profesional, principal-
mente con Centros de Educacion Ocupacional de gestion publica.

Otros proyectos fueron el Programa de Formacién Profesional Técnica para la
Industria Alimentaria llevado a cabo en Huancayo, con apoyo de la Agencia de
Cooperacion Internacional Coreana (KOIKA), y el Plan Piloto de Experimentacion
del Proyecto Reforma de la Educacién Técnica en el Perd, con la cooperacion ca-
nadiense. En el sector Trabajo, con el financiamiento inicial del BID, se inicid en
1996 el programa ProJoven, orientado a atender las necesidades de capacitacion
laboral y empleo de segmentos pobres de la juventud. Estas y otras experiencias
importantes se desarrollan en el capitulo 3.

Pese a que, por lo general, estas experiencias no han sido suficientemente siste-
matizadas, algunos de sus productos fueron incorporados en cierta medida en las
politicas del sector. En esa linea, en el marco del Proyecto Disefio del Sistema de
Educacion Técnica y Formacion Profesional, uno de los productos que tuvo mayor
vigencia y continuidad fue el Catdlogo Nacional de Titulos y Certificaciones, que
se oficializé en el 2003 (Perd.MED 2003),'° como un referente para el disefio y ela-
boracion de los programas curriculares de las instituciones de formacién profesio-
nal técnica. La repercusion de las otras experiencias se ha vinculado mas al plano
formativo, dando énfasis al desarrollo de los curriculos para los diferentes niveles
de la educacién técnico productiva y de educacion superior tecnolégica. Por otro
lado, algunas experiencias aportaron en la institucionalizacién de algunos centros;
es el caso del Proyecto PASE, en el que se crearon dos centros experimentales de
formacion profesional donde se oferta educacion superior tecnoldgica y educa-
cion técnico productiva con el fin de impulsar la articulacion entre ambas.

10 El Catdlogo entré en vigencia poco antes de la Ley General de Educacion (Pert. Congreso de la Republica 2003).
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2.1.2 Ladécada del 2000

En los primeros meses del siglo XXI se inici¢ el Gobierno de Transicion (enero
2001-julio 2002), presidido por Valentin Paniagua. Durante los dieciocho meses de
ese gobierno se impulsaron importantes reformas como la Consulta Nacional de
Educacion, un hecho movilizador y participativo sin precedentes. Las opiniones
recogidas enfatizan la necesidad de una educacién pertinente a las necesidades
de desarrollo del pais. Asimismo, se promovieron iniciativas en los campos de la
educacion técnica y formacion profesional.

La formacién profesional ingresé en la agenda gubernamental en los primeros
anos de la década del 2000. En el 2001 se cred el Consejo Nacional del Trabajo y
Promocion del Empleo, uno de cuyos principales aportes al debate de la forma-
cién profesional ha sido el Diagnéstico de la Formacion Profesional en el Perd.

Durante el gobierno de Alejandro Toledo (2001-2006), se asumio la necesidad de
contar con una fuerza trabajadora calificada como requisito fundamental para
incrementar la productividad y la competitividad; pero, al mismo tiempo, tam-
bién como via para promover la empleabilidad de las personas en el pais y, de
ese modo, atender el problema de la exclusion y el desempleo. En este contexto,
ese ano se cred el Consejo Nacional de la Competitividad (CNC), espacio publico-
privado al que se le encargd la elaboracion del Plan Nacional de Competitividad,
con la finalidad de integrar al Perd en la economia mundial.

En consecuencia, el desarrollo de competencias en los jovenes y adolescentes
para lograr la competitividad se convirtid en un centro de interés de las politicas
del Estado en el Perd. Desde esa perspectiva, también la educacién empezo a
ser vista como un factor clave de la competitividad. Como se sefala en el Plan
Nacional de Competitividad, la mejor acumulacién del pais pasa por invertir en la
infancia y en la adolescencia, y por la realizacion de cambios institucionales que
permitan vincular al aparato productivo con el sistema educativo peruano (Peru.
PCM 2005).
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La Ley General de Educacién (Perd. Congreso de la Republica 2003), después de
un amplio proceso de consulta, establece que todos los que culminaron la edu-
cacion bésica en cualquier modalidad tienen derecho a un diploma de formacion
laboral, con mencién en un &rea técnica, que habilite al egresado para la inser-
cién laboral. Asimismo, el articulo 36.2 plantea que la capacitacion para el trabajo
es parte de la formacién basica. La educacion para el trabajo se desarrolla en el
propio centro educativo o, por convenio, en instituciones de formacién técnico
productiva, en empresas u otros espacios educativos que permitan aprendizajes
polivalentes y especificos vinculados al desarrollo local.

En el articulo 40.° plantea:

La educacién técnica productiva es una forma de educacion orientada
a la adquisicion de competencias laborales y empresariales en una
perspectiva de desarrollo sostenible y competitivo. Contribuye a un
mejor desempefio de la persona que trabaja, a mejorar su nivel de
empleabilidad y a su desarrollo personal. Esta destinada a personas que
buscan una insercion o reinsercién en el mercado laboral y a alumnos de
Educacién Basica.

La estructura del sistema educativo peruano contempla de esta manera salidas
ocupacionales, a través de la educacion técnico productiva que debe ofertar mo-
dulos flexibles y terminales, adaptados a las necesidades productivas del entorno.

En cuanto al sector Trabajo, los inicios de la década de 1990 también estuvieron
marcados por una serie de medidas que, como sefiala Chacaltana (2001: 135), mo-
dificaron las relaciones laborales y el mercado de trabajo. Junto con las reformas
en este ambito, el MTPS enfrentd una dréstica reduccion de funcionarios en la
sede central y en las direcciones nacionales de trabajo, en particular la Direccion
Nacional de Formacién Profesional y sus jefaturas.
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Las reformas que flexibilizaron el mercado de trabajo se acompafaron de normas
que ampliaron las modalidades de capacitacion laboral para incluir las practicas
preprofesionales (PPP), los convenios de formacion laboral juvenil (CFLJ) y los
contratos de aprendizaje (CA). Las PPP se aplicaron a estudiantes y a egresados
de educacion superior, siendo esto Ultimo una innovacién; los CFLJ fueron una
modalidad para jovenes entre 16y 25 afos de edad que no tuvieran educacion
superior, y a los CA accedian los jévenes con formacion técnica, siguiendo una
modalidad formativa introducida en el Perti por el SENATI en la década del sesen-
ta. Lo que caracterizaba a estas modalidades de capacitacion laboral era que no
obligaban al pago de beneficios sociales: solo habia la obligacion de asegurar una
cobertura de salud al joven participante (Chacaltana 2001: 138).

Sin embargo, como anotan Chacaltana y Garcia, las reformas laborales dieron la
espalda a las politicas de capacitacion laboral y mas aun a las de formacion profe-
sional, por lo que no se generd ninguna “mejora de la capacitacion y en general al
aumento de la productividad, como via complementaria para flexibilizar” (Chacal-
tanay Garcia 2002: 5).

A mediados de la década del noventa, con el inicio de la implementacion del
Programa ProJoven, la capacitacion laboral retomd su importancia en la agenda
del MTPS, y lo hizo con un nuevo enfoque de demanda. Su aplicacién comenzé
en 1996, y tuvo como objetivos: a) incrementar las oportunidades de empleo de
los jovenes, especialmente de escasos recursos; y, b) dinamizar el sistema de ca-
pacitacion en el pais, mejorando la calidad técnica del disefio e implementacion
de cursos de capacitacion ocupacional.

Estos cambios en el escenario de la economia y la division social del trabajo ocu-
rrieron de manera simultdnea con el desarrollo del proceso de descentralizacion
que el Estado peruano inici¢ en el 2003 con la Ley de Descentralizacion, que re-
presenta una de las reformas mas importantes impulsadas como parte del proce-
so de democratizacion. Esta dindmica de cambios comprendio también la promo-
cion del Foro de Didlogo del Acuerdo Nacional. Para poner en marcha el Acuerdo
se convoco, entre otros actores, a representantes del gobierno, la sociedad civil,
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la empresa, los partidos, los sindicatos v la Iglesia. Fruto del consenso entre estos

actores, se elaboraron las 32 politicas de Estado para el mediano y largo plazo.

Estas politicas se orientan al logro de objetivos vinculados con la democracia y
el Estado de derecho; equidad vy justicia social; competitividad del pais; y un Es-
tado eficiente, transparente y descentralizado. La politica nimero 12 prioriza la
educacion y pone especial énfasis en la calidad en un marco de equidad; y una
educacién publicay gratuita de calidad en todos los niveles del sistema educativo.
El Acuerdo Nacional incluye politicas referidas al acceso a un empleo pleno, digno
y productivo, dirigidas, entre otros objetivos, al desarrollo de las competencias
personales, técnicas y profesionales y a la mejora de las condiciones laborales.

Si bien el Acuerdo fue disefiado como un plan orientador de la accién del Estado,
su implementacion no ha estado exenta de dificultades. Durante estos afios se
han presentado problemas de diferente indole. Por ejemplo, limitaciones practi-
iticas: la metodologia, construccion de matrices y

cas para hacer operativas las po
el sistema de seguimiento y monitoreo, asi como limitaciones presupuestales.

Aun cuando las politicas del Acuerdo Nacional priorizaron el desarrollo de com-
petencias en los jovenes y adolescentes para lograr la competitividad, esto no
necesariamente guardd correspondencia con las principales prioridades nacio-
nales establecidas para el periodo 2002-2006. De acuerdo con los Lineamientos
Basicos del Plan Estratégico Nacional para ese periodo, en Educacién se priorizd
el mejoramiento de la calidad de los procesos de aprendizaje del nuevo sistema
educativo, siendo la educacion basica el eje central. En Trabajo y Promocion Social,
la prioridad recayo en la disminucién del desempleo en grupos vulnerables (Peru.
MEF 2002: 21).

Estas prioridades marcaron también la asignacion del gasto social. Entre los obje-
tivos estratégicos del Plan Estratégico Multianual 2002-2006 del sector Educacion,
si bien en éste se sefiala el objetivo estratégico general 6, referido a la moderniza-
cion de la calidad del servicio educativo en la formacién profesional y académica
que brindan las instituciones de educacion superior universitaria y no universitaria,
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el presupuesto que se le asigna es menor que el que se destina a la educacion
basica (Perd. MED 2001). La revision de los planes institucionales del MINEDU co-
rrespondientes a este mismo periodo muestra las mismas contradicciones. Asf, en
el Plan Institucional del 2002, ninguno de los cuatro objetivos estratégicos, ni las
estrategias y lineas de accién, consideran el tema de la formacion profesional.

Durante el segundo gobierno de Alan Garcia (2006-2010) se continula e incre-
menta el crecimiento econdmico iniciado en el gobierno anterior; sin embargo, la
mayorfa durante este periodo aun no alcanza beneficios en la medida esperada,
lo que ocasiona crecientes conflictos y demandas sociales.

En enero del 2007 se aprobd el Proyecto Educativo Nacional (PEN) como politica
de Estado. Fue formulado por el Consejo Nacional de Educacion (CNE) a través de
un proceso de consulta y participacion de distintos actores: de organizaciones del
Estado y de la sociedad civil en las 25 regiones del pafs. El proceso conté con el
respaldo del Acuerdo Nacional. EI PEN proyecta una vision de largo plazo al 2021
en un marco de equidad y desarrollo humano.

A partir del diagnostico de la situacion educativa y de las desigualdades existen-
tes, el PEN presenta seis objetivos estratégicos, siendo el quinto el que se orienta
a la educacion superior de calidad, para que tenga la capacidad de convertirse
en un factor favorable para el desarrollo y la competitividad nacional. Con este
objetivo se pretende contar con un sistema de educacion superior que responda
al desarrollo.

El Plan Estratégico Sectorial Multianual de Educacién 2007-2011 (Pert. MED 2007)
ubica entre sus programas la educacion superior y se propone consolidar las ins-
tituciones publicas de formacion como centros de estudios e investigacion orien-
tados a satisfacer las necesidades del mercado. Asimismo, entre las estrategias
se sefala la acreditacion de las instituciones de educacion superior, asi como el
mejoramiento de la educacion técnica.
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Un estudio de APROLAB del 2006, asi como otras investigaciones, coinciden en
sefialar la falta de articulacion entre la oferta y la demanda de la economia y del
mercado de empleo. Los cursos y carreras técnicas que se ofrecen en las institu-
ciones de formacion no son pertinentes a los requerimientos de las empresas, de
modo que los jovenes que egresan de este tipo de institutos no se desempenan
en las ocupaciones para las que han sido formados."

Un segundo problema es el relacionado con la alta heterogeneidad en las insti-
tuciones de formacion. Existe una desigual calidad en la formacion. No se cuenta
con un sistema de monitoreo y evaluacion de la calidad; se constata una escasa
capacitacion y actualizacion contextualizada en la empresa por parte del cuerpo
docente; obsolescencia de los equipos y del material didactico de soporte, y ca-
rencia de un sistema de informacién que pueda orientar sobre las necesidades de
las empresas en regiones o en sectores especificos (APROLAB 2006).

El establecimiento del Sistema Nacional de Evaluacién y Acreditacion de la Cali-
dad Educativa-SINEACE (Peru. Congreso de la Republica 2006) implicd una apues-
ta por el aseguramiento de la calidad educativa. Los objetivos de este organismo
son: contribuir a mejorar la calidad de los servicios educativos en todas las etapas,
niveles, modalidades, formas, ciclos y programas e instituciones del pais; colaborar
en la medicién y evaluacion de los aprendizajes en el sistema educativo; asegu-
rar a la sociedad que las instituciones educativas que forman parte del sistema
cumplen los requisitos de calidad y realizan su mision y objetivo; y acreditar ins-
tituciones y programas educativos, asi como certificar competencias laborales y
profesionales.

El SINEACE estd integrado por tres érganos operadores: el Instituto Peruano de
Evaluacién, Acreditacion y Certificacion de la Calidad de la Educaciéon Bésica
(IPEBA), organismo que tiene competencia en las instituciones de educacion basi-
ca y técnico productiva; el Consejo de Evaluacién, Acreditacion y Certificacion de

11 Enel Perd, uno de los primeros estudios sobre la falta de concordancia entre formacion y ocupacion es el de
Javier Rodriguez (1995).
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la Calidad de la Educacion Superior no Universitaria (CONEACES), con jurisdiccion
en las escuelas de educacion superior; y el Consejo de Evaluacién, Acreditacion y
Certificacion de la Calidad de la Educacion Superior Universitaria (CONEAU), con
competencia en las universidades.

El Reglamento de la Ley se aprobd en el 2007, lo que favorecio el proceso de
instalacién de sus directorios, de organizacion, implementacion y desarrollo de
sus organos operadores. La memoria 2009-2010 del SINEACE da cuenta de los
resultados alcanzados. La Ley de Institutos y Escuelas de Educacién Superior, pro-
mulgada en el 2009, establece los principios, fines y objetivos de los institutos y
escuelas (Peri.Congreso de la Republica 2009). SeAala la importancia de formar
profesionales y técnicos de acuerdo con las necesidades del pais, de la region 'y
de la provincia.

Esta norma institucionaliza el proceso de autorizacion y funcionamiento de los
institutos y escuelas, pues en ella se sefala que la aprobacion requiere el cum-
plimiento de una serie de condiciones, que van desde contar con el proyecto de
desarrollo institucional y el proyecto de infraestructura hasta tener la opinién fa-
vorable del CONEACES, respecto de la conveniencia de las carreras que se quieran
ofrecer (articulo 8.9).

Posteriormente se publico el Reglamento de la Ley de Institutos y Escue-
las de Educacion Superior, que ha recogido muchas de las cosas que ya
se vienen haciendo, como el disefio curricular modular por competencias
(Perd. MED 2010).

2.2 CONTEXTO SOCIOECONOMICOY LABORAL

El desarrollo de este contexto supone asumir que existen tres tipos de mercado
que se interrelacionan. En primer lugar, el productivo, donde la presion viene del
incremento de competitividad del ambito productor, especialmente por el répido
proceso de internacionalizacion reciente.
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En segundo lugar, el laboral, donde la demanda es derivada del primer mercado,
el productivo, y la oferta se determina por aspectos demogréficos, sociales y los
vinculados a la actividad econdmica.

Finalmente, en tercer lugar, la demanda del mercado laboral debe ser la gufa para
el mercado de la formacién profesional y la certificacion, de tal forma que no se
presenten brechas entre la formacién de los trabajadores y la demanda del dmbi-
to productivo que impedirian el desarrollo de su competitividad.

Por lo tanto, es necesario conocer algunos aspectos relacionados con el merca-

do de trabajo peruano, pues muchas de las politicas orientadas a la formacion
profesional responden a ciertas condiciones del mercado, como sus demandas,
su crecimiento y sus limitaciones. Tal es el caso del esfuerzo por buscar una me-
jor adecuacién profesional, mediante la cual las personas pueden ocuparse en
las &reas para los cuales fueron formadas. En efecto, a lo largo del tiempo se van
dando una serie de fendmenos que inciden sobre el mercado de trabajo, como el
tamano de la poblacion, el nivel de la participacién laboral y el comportamiento

de la demanda de mano de obra.
A continuacién se resefian algunos aspectos que caracterizan este contexto.
2.2.1 Ofertay demanda de trabajo

Es importante comprender los conceptos basicos sobre el mercado laboral y
cuantificarlos para entender el comportamiento a escala nacional.

Como se puede ver en el gréfico 2, segun los datos de la ENAHO para el 2008, del
total de la poblacion peruana en edad de trabajar en este periodo, la tasa de acti-
vidad correspondia al 73,7%, quedando por fuera no solo los inactivos jubilados,
estudiantes, entre otros, sino también el desempleo oculto.

Del total de la poblacion econdémicamente activa (PEA), el 4,2% no encontrd
trabajo, lo que corresponde a la tasa de desempleo abierta, donde la presencia
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femenina todavia es mayor que la de los hombres. Ademas, del total de la pobla-
cién que trabaja, casi la mitad (46,1%) esta en algun tipo de situacion de subem-
pleo (por horas o por ingresos).

-
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Asimismo, se observa en el grafico 3 que, para el 2008, el mayor porcentaje de la
PEA tiene secundaria completa, lo que corresponde a 1 de cada 4 peruanos que
esta activo economicamente.

Segun los datos de la ENAHO, a continuacion se encuentran aquéllos que tienen
primaria incompleta con el 15,6%, mientras que los que tienen formacién superior
no universitaria completa representan el 8,1% de la PEA. La PEA con formacién
universitaria completa solo significa el 8,4% del total de los trabajadores activos
en el Perd.
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Durante los ultimos afos, solamente en el periodo 2005 a 2007 el crecimiento
econdmico fue suficiente para reducir el nivel de desempleo abierto, conforme se
observa en el grafico 4.
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Es importante considerar que, en el Pery, la tasa de crecimiento del PBI por ocu-
pado entre 1992 y el 2006 ha crecido al doble del nivel del promedio de América
Latina (cuadro 1). Sin embargo, el crecimiento econémico estuvo concentrado
en sectores con baja intensidad de mano de obra, como los de extraccién, es-
pecialmente la mineria, lo que no permitié elevar la capacidad de generacién de
empleo del sector productivo peruano.

CUADRO 1. América Latina (18 paises): Tasa de crecimiento del PBI por ocupado, 1992-2006
(Tasa anual media, en porcentajes)

Pais 1992-2002 2003-2006 1992-2006
Argentina 0,1 46 1,3
Bolivia -0,3 1,0 00
Brasil 0.2 2,0 0,7
Chile 38 49 4,1
Colombia -0,8 1,3 -0,3
Costa Rica 14 2,1 1,5
Ecuador -1,6 09 -1,0
El Salvador 1,5 09 1,4
Guatemala 16 0,6 1,3
Honduras -1,2 -25 -1,6
México 0,1 1,9 06
Nicaragua -14 -0,1 =11
Panama 0,2 3,8 1,1
Paraguay -2,2 -1,0 -1,9
Perd 03 38 1,2
Rep. Dominicana 3,3 1,9 3,0
Uruguay -04 54 11
Venezuela (Rep. Bol. de) 22 2,8 -0,9
Ameérica Latina? 0,1 1,9 0,6

a Promedio simple

Fuente: Naciones Unidas. Indicadores de los Objetivos de Desarrollo del Milenio. (CEPAL, 2008: 117)
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Para el 2008, la PEA en Lima Metropolitana se concentra en el sector Comercio
y Servicios, lo que ha sido una constante desde los aflos noventa, registrandose
a lo largo de los afios una consolidacion de su presencia en dichas actividades
econdmicas (Peru. MTPE 2008). Esto se puede evidenciar con la informacion del
gréfico 5. En efecto, estos datos resaltan los niveles de empleo para el 2008 en
Lima Metropolitana, segun la actividad econémica, encontrandose que el 51% de
la PEA en la actividad de servicios se registra en la categoria de empleo adecuado
y el 40,42% en la categoria de subempleo. Para el caso de la actividad de comercio
se observa el 18,56% de la PEA en categoria de empleo adecuado y 29,49% en
subempleo. En la industria no se refleja mayor variacién entre las categorfas de
empleo adecuado (17,04%) y subempleo (16,92%).
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Es importante mostrar algunas estadisticas en este acapite sobre la relacion entre
la adecuacion y los niveles educativos, porque si bien se han incrementado los
anos de instruccién de la oferta laboral en el Per, la inversién en capital humano
es todavia muy reducida, especialmente si se compara con las necesidades de
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una economia que busca competir en mejores condiciones a escala internacional.
Esto no implica necesariamente que las personas logren mejores adecuaciones
en sus niveles de empleo, lo que se debe a muchas razones, entre las cuales se
puede mencionar la baja y heterogénea calidad de la formacion profesional, que
no se articula a la demanda del mercado de trabajo.

En el cuadro 2 se aprecia que para el 2008 hay en Lima Metropolitana mayor des-
empleo para la PEA que tiene secundaria completa, que también registra la mayor
participacion en el subempleo, en primer lugar porque el mayor porcentaje de
la PEA tiene como nivel educativo secundaria completa. Seguido de este grupo
estan los que tienen superior no universitaria completa y superior completa, tal
como se evidencia con los datos que se muestran a continuacion.

CUADRO 2. Lima Metropolitana: PEA por niveles de empleo seguin nivel educativo, 2008
(Porcentajes)

Niveles de empleo

Nivel educativo Desempleo  Subempleo ag:gﬂaego Total

Total absoluto 277 428 1437512 2592428 4307369
Total relativo 100 100 100 100
Sin nivel® 0 1,51 0,51 0,81
Primaria incompleta® 2,6 5,53 2,8 3,70
Primaria completa® 5,26 7,78 3,49 5,04
Secundaria incompleta 19,27 16,2 11,76 13,73
Secundaria completa 34,42 41,94 34,91 37,22
Sup. no univ. incompleta 10,8 6,81 5,94 6,54
Sup. no univ. completa 11,88 10,29 16,48 14,11
Sup. univ. incompleta 9,28 4,63 6,01 5,76
Sup. univ. completa® 6,48 5,31 18,11 13,09

Notas

a a casos menores de 30 en las tres categorfas de niveles de empleo; por tal motivo, el porcentaje es referencial

b Presentan casos menores de 30 en la categoria de “desempled’, por lo que el porcentaje es referencial

Fuente: Encuesta de Hogares Especializada en Niveles de Empleo (Perd. MTPE 2008)
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2.2.2 Educaciéony empleo

Es muy relevante para el estudio profundizar en las variables que estén directa-
mente relacionadas con los procesos formativos, pues ayuda a tener una vision
amplia respecto de la relacion que se da entre el mercado laboral y el mundo
formativo. En tal sentido, en primer lugar se nota una tendencia creciente del por-
centaje de la PEA que tiene mayor nivel de educacion, tal como se visualiza en el
cuadro 3. Por eso, desde los afos noventa se ha dado un cambio significativo en
los niveles educativos de la PEA peruana, que representa la oferta laboral dispo-
nible, pues los niveles de educacién universitaria se incrementaron desde 11,0%
en 1990 a 13,6% en el 2008, mientras, por otro lado, bajo significativamente la
participacion de los que poseen los niveles educativos basicos.

CUADRO 3. Pert: PEA ocupada por nivel educativo (1990-2008)

1990 10,1 13 17.8 329 29 59 6,3 11
1991 8,7 11,7 139 34,3 38 98 52 12,6
1992 84 12,2 159 378 2,2 8,1 3,1 12,2
1993 8 10,7 13,2 38,1 3,1 10 49 12,1
1994 7,2 11,1 14 36,1 32 111 49 12,5
1995 8 94 16,8 355 34 6,9 7,5 12,4
1996 94 9,5 17,1 31,1 4.9 10,5 6,5 11
1997 82 9,7 17,3 33,1 5 7,9 6,5 12,3
1998 55 93 19,6 34,6 4,1 6,7 6,3 139
1999 6,4 7,5 15,3 339 4,1 83 7,2 174
2000 6,7 8 15,7 383 4,3 9,3 51 12,8
2001 7,8 89 16 43 4,8 89 58 13,8
2002 52 78 134 46,1 4 10,8 6,2 16,6
2003 6 6,8 12,6 41,3 4,7 9,2 49 14,6
2004 49 7,1 13,3 40,3 4,5 11,6 49 133
2005 49 52 12,2 41,1 4,2 12,3 57 14,5
2006 4,3 6,6 12 41,1 4,6 12,2 53 139
2007 53 54 12,6 39,6 5 12,8 4.8 14,5

2008 4,6 5 13,3 374 6,3 14,3 55 13,6
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Esto es relevante si se tiene en consideracion que “la calidad de la educacion basi-
caen el Perl es pobre [...] lo cual redunda en una fuerza laboral de baja produc-
tividad” (Jaramillo, Nopo y Diaz 2007: 247).

Desde esta perspectiva, el incremento de la PEA con mayores niveles de educa-
cion puede interpretarse de dos formas. Por un lado, las empresas que buscan ser
cada vez mds competitivas se preocupan por tener recursos humanos mas capa-
citados. Por ello, en sus procesos de reclutamiento y seleccion son mas exigentes
en los conocimientos, habilidades y aptitudes que piden a los candidatos, siendo
un filtro en la mayoria de casos el nivel educativo. Por su parte, los trabajadores
buscan mantener su nivel de empleabilidad a través de una mayor formacion,
para lo cual se requiere una calificacion profesional mas amplia para competir en
mejores condiciones en el mercado laboral.

Por tanto, tal como sefalan Jaramillo, Nopo y Diaz, “la inversion en estudios
postsecundarios y la que se hace en capacitacion cumplen una doble funcién:
son percibidos como un mecanismo de movilidad social y permiten incrementar
la productividad de los individuos” (2007: 247). Para este estudio, ambas perspec-
tivas son relevantes, pues las empresas buscan un capital humano mas instruido y
capacitado, que agreguen mayor valor a su organizacion; a la vez que permita una
mejoria de las condiciones de vida de la poblacion.

En efecto, los datos de la ENAHO mostrados en el cuadro 4 son coherentes con los
resultados del Estudio de la CEPAL, que homogeiniza la informacién estadistica en
Latinoamérica en su publicacion anual, Panorama Social 2009, donde se muestra
que la PEA ha ido logrando mayores afios de instruccion desde los noventa (CEPAL
2009). Asi, para dicho grupo se observa que tanto en las zonas rurales como en las
zonas urbanas hay un aumento en el promedio de afos de instruccion, con mayor
énfasis para el caso de las mujeres, tal como se evidencia en el cuadro 5.
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CUADRO 4. Pert: Afos de estudio de la poblacién econdmicamente activa
de 15 afos y mas segulin sexo, zonas urbanas y rurales
(Promedios)

Afos Afos de instruccién Afos de instruccion
Ambos sexos Hombres  Mujeres ~ Ambos sexos Hombres
e I S E—— E—
1999 10,0 104 94 4,8 56
2001 10,0 10,4 96 53 6,1
2003 10,4 10,8 10,0 54 6,3
2008 10,9 11,2 10,6 58 6,6

Zonas urbanas

Zonas rurales

Mujeres

3,7
4,1
43
4,7

Fuente: CEPAL (2009), con base en la ENAHO.

En el gréfico 6 se pueden apreciar los saltos en los niveles de ingreso cuando se

concluye cada nivel educativo, especialmente con el nivel superior, lo que lo hace

tan atractivo para los jévenes frente a otras opciones como la educacién superior

No universitaria.

GRAFICO 6

Peru:
Distribucion de la
PEA ocupada por
nivel educativo e
ingreso promedio
seguin estructura
de mercado, 2007

Nota:

Cifras preliminares. Para
el célculo de los ingresos
no se considera a los
trabajadores familiares no

remunerados (TFNR)

Fuente:
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En este sentido, si se restringe el andlisis para la PEA de 15 a 24 afos de edad, se
evidencia que se sigue la misma tendencia en cuanto al incremento en los anos
de instruccion. Segun los datos de la CEPAL, tanto en las zonas urbanas como en
las rurales, desde 1997 hasta el 2008 se ha tenido un crecimiento constante en el
promedio de los afos de estudio, conforme se puede observar en el cuadro 5. Asi,
para el caso de las zonas urbanas, el promedio de los afios de instruccién, tanto
para hombres como para mujeres, era de 9,0 afos, mientras que para el afo 2008
este promedio se incrementd a 10,9. Se sigue esta misma tendencia en las zonas
rurales, pero con un ndmero menor de afos de instruccion.

CUADRO 5. Perti: Ahios de estudio de la poblacién de 15 a 24 afos de edad,
seguin sexo, zonas urbanas y rurales

(Promedios)
Zonas urbanas Zonas rurales
Afos ARos de instruccion ARos de instruccion
Ambos sexos Hombres  Mujeres ~ Ambos sexos Hombres  Mujeres
1997 9,0 9,0 9,0 6,1 6,4 5,7
2001 10,1 10,2 10,1 7,6 79 7.2
2003 10,6 10,5 10,6 7.8 8,2 7,2
2008 10,9 10,9 11,0 8,6 8,9 8,2
Fuente: CEPAL (2009), con base en la ENAHO

Como ya se menciond, este incremento podria explicarse por el interés en de-
sarrollar una mayor empleabilidad y la preocupacion por adquirir, a través de la
inversion en educacion, mejores oportunidades laborales que pueden traducirse
en mejores ingresos y mayor calidad de vida.

Si bien en los cuadros anteriores se hizo evidente que tanto en las zonas rurales
como en las urbanas los afios de instruccion de la PEA se han ido incrementando
en forma constante, en el cuadro 6 se observa que dicho incremento se ha dado
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en mayor medida en las zonas urbanas, pues en las dreas rurales no es significativo
y representa un bajo porcentaje de la PEA, que se concentraen unrangodeOa5
anos de instruccion. Se observa que en las zonas urbanas hay un mayor porcenta-
je de la PEA que tiene de 13 afios a mas de instruccién, pues se paso del 26,2% a
finales de los afos noventa a 36,3% en el 2008, mientras que en las zonas rurales
solo se elevd de 3,0% a 6,1% de la PEA con 13 a mas afos de instruccion.

CUADRO 6. Perti: Poblacién econdmicamente activa de 15 afios de edad y mds, seguin afios de
instruccion en zonas urbanas y rurales
(Porcentajes)

Zonas urbanas Zonas rurales

o Anos de instruccion ARos de instruccion
nos

0a5 6a9 10a12 13afos 0a5 6a9 10a12 13 anos

anos afos anos amas afnos anos anos amas
1999 19,7 17,3 36,8 26,2 62,9 21,7 12,3 3,0
2001 209 18,2 33,6 274 57,8 23,8 13,8 4,5
2003 19,0 15,7 34,5 30,8 56,2 24,0 151 4.6
2008 15,8 14,6 33,3 36,3 519 24,0 17,9 6,1

Fuente: CEPAL (2009)

Adicionalmente a la educacién formal, que incrementa los afos de estudios pro-
medio, otro punto que debe ser sefalado es que la PEA puede adquirir competen-
cias para desempenfarse en determinados oficios a través de un medio diferente al
ambito educativo formal. En este sentido, como se muestra en el cuadro 7, existen
diversos oficios donde el aprendizaje comunitario es significativo, lo que se puede
observar para los datos del sector productivo de Lima Metropolitana.
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CUADRO 7. Lima Metropolitana: Listado de oficios de la PEA que
aprendio a través de la experiencia, 2008

Cdédigo Oficios Cantidad
341 Albafiles y manposteros 140 884
413 Costureros, bordadores y afines 118 193
432 Conductores de automoviles, taxis y camionetas 100 053
463 Cocineros 97 087
411 Tejedores en telares o de tejidos de punto y afines 47 935
361 Mecanicos y ajustadores de vehiculos de motor 33912
391 Ebanistas (confeccion y reparacién de muebles de madera) 30958
382 Panaderos, pasteleros y confiteros 24 997
351 Soldadores y oxicortadores 24023
347 Barnizadores y pintores (brocha) 19315
346 Electricistas de obras y afines 18 460

Otros oficios 256 152
Total 911 969
Fuente: MTPE. Encuesta de Hogares, Especializada en Niveles de Empleo, 2008. En Flores (2010).

2.2.3 Caracteristicas de la insercion laboral

Con el rapido proceso de globalizacién, las economias y las empresas se sien-
ten cada vez mas presionadas por los niveles de competitividad y de cambios
constantes (tecnolégicos, normativos, sociales), y se vuelve evidente la imperio-
sa necesidad de las organizaciones de contar con un capital humano eficiente
que haga posible el logro de los objetivos organizacionales. Para tal fin, intentan
contar con recursos humanos que tengan las competencias necesarias para un
desempenio eficaz, para lo cual buscan los mejores talentos en la oferta laboral
(OSEL ICA 2007: 1).

Asimismo, se ve que se viene desarrollando vertiginosamente la tecnologfa que in-
fluye en las actividades productivas en general, lo que ha producido un desajuste
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entre las ofertas de calificacion de los trabajadores y las cambiantes necesidades
del mundo productivo (OSEL Lima Sur 2008: 2-4). La apertura de los mercados
esta provocando cambios profundos en los procesos productivos y en la gama de
bienes y servicios disponibles.

Todo ello nos permite repensar el papel que el capital humano debe jugar en las
organizaciones y cudl serfa su aporte para el desarrollo de aquéllas, y, de modo
mas general, para el desarrollo de un pais. Hay diversas razones que se resaltan en
los estudios del MTPE que justifican la necesidad de la inversién en capital huma-
no (Perd.MTPE 2002: 25):

> Contribucion al crecimiento econdmico de un pails.

> Efecto directo como factor de produccion.

> Efecto indirecto a través del estimulo que ejerce sobre la capacidad de
generar innovaciones técnicas propias, asi como de asimilacién de las
importadas.

> Mejorar la competitividad en el comercio internacional.

> Puede actuar como factor de atracciéon de los proyectos de inversion ex-
tranjera directa.

Por tanto, se hace evidente la vital relacion entre el contenido vy la calidad de los
conocimientos adquiridos por los trabajadores para alcanzar una mayor competi-
tividad como pais y, con ello, mejorar los niveles de bienestar de la poblacion en
general. Asi, es necesario analizar como se da el vinculo entre el sistema educativo
o formativo y el desempefo de los individuos en el mercado de trabajo.

2.2.4 Adecuacion ocupacional profesional
La formacion para el trabajo y la ocupacion desempefiada por los trabajadores

ha sido un tema analizado por diversas instituciones e investigadores, que han
realizado estudios al respecto utilizando fundamentalmente la Encuesta Nacional
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de Hogares, los Censos de Poblacion y encuestas especificas relacionadas con
el tema de estudio. Estos trabajos permiten comprender mejor la complejidad
y la dindmica del mercado de trabajo peruano. De manera especifica, facilitan la
comprension de la problemética de la adecuacién profesional en el Pert, que se
refleja fundamentalmente en la brecha entre la calificacion de los trabajadores y
la demanda de las empresas. En otras palabras, el desencuentro que se da entre el
mercado formativo y el mercado de trabajo provoca que una persona trabaje en
algo que no corresponde a la expectativa generada por su formacion.

La adecuacion profesional se puede definir como la existencia de articulaciéon en-
tre la formacioén recibida y la ocupacion que desempenan tanto los profesionales
como los técnicos que egresan de los diversos centros de formacion educativa
(OSEL PIURA 2004). En tal sentido, esta perspectiva permite entender el grado de
relacion que existe entre el mercado formativo y el mercado laboral, pues esta
relaciéon serfa ideal cuando los centros de formaciéon superior preparen profesio-
nales y éstos puedan trabajar en ocupaciones para las que fueron formados, o
encuentren un canal para formalizar el proceso de aprendizaje comunitario.

En este sentido, Javier Rodriguez analizo la oferta y demanda de calificacion pro-
fesional y técnica y sus principales caracteristicas en Lima Metropolitana. El autor
centrd su analisis en los trabajadores con educacion superior universitaria y no
universitaria completa, y analizé la correspondencia de los grupos ocupacionales
con su educacién. En el caso de los profesionales se considera como ajustados a
los gerentes y directores y a las personas en ocupaciones profesionales. Por su par-
te, los técnicos se consideran ajustados cuando se desempefian en ocupaciones
técnicas o en algunas de las dos anteriores.

El trabajo desempefado en ocupaciones distintas de las anteriores se estima
como una situacion de desajuste. Como parte de sus resultados, encontré que,
en el caso de los profesionales, muchos son los que se forman como tales, pero
poCos trabajan a ese nivel, ya sea porque ingresan a la poblacion inactiva o al des-
empleo, o porque se ocupan en otras actividades (Rodriguez 1995).
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Se observa en el cuadro 8 que el 37,2% de los que habian terminado la educa-
cién superior universitaria se desempefaban en 1992 en actividades que reque-
rian menores niveles de calificacion. Por otro lado, el 73,3% de los técnicos estaba
subutilizado, pues solo el 14,9% trabajaba en ocupaciones técnicas. Podriase in-
cluir también en el analisis que el 6,4% de los ocupados con educacion universi-
taria completa trabajaban como gerentes, mientras los que contaban con educa-
cién no universitaria completa en este grupo ocupacional eran 9,7%.

CUADRO 8. Lima Metropolitana: Nivel de adecuacion de la PEA ocupada
con nivel educativo superior, 1992
(Porcentajes)

Educacion superior Educacién superior no
universitaria completa universitaria completa
Adecuado 56,4 14,9
Subutilizado 37,2 73,3
Fuente: MTPS. Encuesta de Niveles de Empleo, 1992 (Rodriguez 1995: 66).

Asimismo, en este estudio se afirma que de los dos grupos anteriores, el de los téc-
nicos tenia mayor proclividad a abandonar las ocupaciones para las cuales fueron
capacitados y estarian mas expuestos que los profesionales a las crisis econdmicas
0 cambios en la actividad productiva.

Por su parte, Francisco Verdera, utilizando la informacion de las Encuestas de
Hogares, analizd el problema de la inadecuacion entre educacion y ocupacion
(1995). En primer lugar, el autor realizd una comparacion del nivel educativo y los
grupos ocupacionales, donde incluye también a aquéllos que no han terminado
la educacion superior. En segundo lugar, evalud el desajuste a través del cruce del
tipo de preparacion para el trabajo con los grupos ocupacionales.

Dicha comparacién le permitié distinguir entre subutilizacion o sobreutilizacion
de la educacion o las habilidades adquiridas.
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Cabe resaltar que en este estudio se llega a presentar una valoracién para el gra-
do en que se produce la inadecuacion: es leve, si no hay mucha distancia entre
ocupacion y formacién; y grave, si existe gran incompatibilidad entre ambas, lo
que se puede ejemplificar en el caso de un profesional que trabaje de vendedor
0 artesano.

En el mismo sentido, Haya de la Torre analizé la situacion laboral de los profesio-
nales técnicos en la ciudad de Lima, para lo cual utilizd una encuesta que aplico
a egresados y estudiantes de institutos superiores tecnolégicos de Lima, tanto
publicos como privados (1998). De forma coherente con los anteriores resultados,
se concluye que solo un 35,5% del total de egresados encuestados trabajaban en
su especialidad; por tanto, el resto, un notable 64,5%, no estarian bien ubicados

laboralmente con respecto a lo estudiado en su IST.

Posteriormente a los estudios antes mencionados, Burga y Moreno realizaron un
analisis sobre el subempleo profesional, que se basa en la Encuesta Nacional de
Hogares Especializada en Niveles de Empleo y tiene como fin estudiar la discor-
dancia entre ocupacion y profesion (2001). Para tal fin, proponen la construccion
de un indicador que mida el grado de discordancia ocupacional, lo que permitirfa
analizar las consecuencias de la existencia de esta discordancia ocupacional sobre
los ingresos de este tipo de trabajadores.

En efecto, los resultados de este estudio, sobre la base de las encuestas de la
ENAHO de 1997, muestran que 44% de los egresados de educacion superior uni-
versitaria se desempenan en ocupaciones para las que no se formaron.

— Desajustes entre formacién y ocupacion

Diversos estudios recogen perspectivas similares sobre las causas del desajuste
entre laformacion y la ocupacion de los trabajadores. En los siguientes parrafos se
analizan resumidamente los argumentos de dichos estudios y se contextualizan
en la realidad actual. En este sentido, el primer factor que propici¢ el desencuen-
tro entre la oferta laboral y la demanda de trabajadores estd conformado por la
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explosiéon demografica que vivid el Perd en el periodo de 1960 a 1980, pues los
que nacieron en aquellos afos buscaron insertarse en el mercado laboral en los
anos posteriores, presionando sobre el nivel de empleos y remuneraciones. Se
suma a este factor la migracion del campo a la ciudad y la busqueda de nuevos
empleos de estos migrantes; asi como la mayor participacion en la economfa
de actores antes pasivos como las mujeres. Frente a todo lo anterior, se presenta
un aparato productivo con una limitada capacidad, lo que ha provocado que
muchos se ocupen en puestos de menor calificacion a la que posefan para man-
tenerse trabajando; mayor desempleo; y la existencia de una economia informal
que en el Perd esté fuertemente institucionalizada.

— Ineficiente relacion del sistema educativo con las necesidades del
aparato productivo

Como lo menciona el estudio de la OSEL Lima Sur, son relativamente bajos los
vinculos entre el sector productivo, los centros de formacién profesional y los or-
ganismos publicos, que tengan como fin orientar la oferta de carreras profesio-
nales tanto en las universidades como en los institutos superiores tecnoldgicos
que respondan a la demanda de las empresas (OSEL Lima Sur 2008). Esto se hace
palpable si se considera que algunas instituciones educativas muestran una serie
de deficiencias, ya sea en cuanto a material educativo, planeamiento de silabo y
ensefanza de carreras que posiblemente ya no sean demandadas en el mercado,
lo que se puede deber a la saturacion o a la obsolescencia. Por tanto, se estaria
ofreciendo al mercado profesionales sin las competencias necesarias para generar
el valor que las empresas buscan, sin las capacidades necesarias para realizar un
trabajo efectivo y para obtener logros organizacionales.

— Deficiencias en la calidad de las carreras que se ofrecen en el
mercado de formacion

Ello estd relacionado con el tema anterior, pues en un entorno de cambios verti-
ginosos, de mayor globalizacién y una lucha constante por mantenerse competi-
tivos, es necesario que las instituciones que imparten formacion logren innovar y
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buscar una mejora constante en la calidad de su ensefianza, de cara a la demanda
laboral. Es crucial para ello, por ejemplo, la actualizacién y capacitacion perma-
nente (OSEL Lima Sur 2008) de los docentes, tanto en aspectos técnicos como
metodoldgicos, la incorporacion de las TIC en los procesos de aprendizaje, la in-
clusiéon en los planes de estudios de temas que permitan a los alumnos mejorar
su empleabilidad, entre otros. De este modo, se genera capital humano para el
mercado y que éste reconozca un profesional/técnico que es capaz de dar mayor
valor para la organizacién donde labora.

— Mayor oferta educativa tanto de nivel técnico como universitario

En la dltima década se han incrementado relativamente rapido los servicios de
educacién superior en universidades e institutos; asf, por ejemplo, en 1997 el Cen-
so Nacional de Educacion Técnica y Pedagdgica muestra el crecimiento vertigino-
so de la educacion técnica.

Ademas de ello, se dio el boom de las universidades, cuyo incremento se debe
fundamentalmente a la expansion de los centros privados. Por tanto, ello ha ori-
ginado que crezca el niumero de egresados, muchos de los cuales se concentran
en algunas especialidades, lo que ha generado una sobreoferta que el mercado
laboral no es capaz de absorber.

Ello se hace evidente en la cifra que muestra el OSEL Lima Sur, pues informa que:
"Al'afo 2008, el numero de universidades es de 89 y ademas existen 17 proyectos
de nuevas universidades bajo la jurisdiccion del Consejo Nacional para la Autori-
zaciéon de Funcionamiento de Universidades” (OSEL Lima Sur 2008).

— Otras razones
Existen otros motivos de nivel micro, es decir, por decisiones de las propias em-

presas al determinar sus politicas de recursos humanos. Asi, se pueden citar ca-
sos en los que los empleadores prefieren contratar a alguien con mayor nivel de
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preparacion para un trabajo de poca calificacién, pagandole el mismo salario que
le pagarian a alguien no calificado, por dos razones. En primer lugar, los costos de
entrenary capacitar a los trabajadores en la tecnologia y los procesos de la empre-
sa se reducen cuando los individuos son mas educados.

Ademas, para sus procesos de reclutamiento y seleccién, los empleadores pue-
den establecer filtros que imposibilitan que ciertos egresados sean potenciales
candidatos y contratados (tal es el caso de la procedencia formativa). Esta es una
practica usual en nuestro medio, lo que se hace evidente por ejemplo en los pro-
cesos de reclutamiento, donde las organizaciones publican avisos en periédicos
en los que se solicita al postulante ser egresado de determinadas instituciones de
educacion superior.

Para concluir, se debe resaltar que sobre la base de la definicién de adecuacién
ocupacional, la aproximacion a sus causas y los indicadores que se formularon
para medirla, el MTPE estd promoviendo en diversas regiones del pafs la creacion
de una red de OSEL, con el fin de que éstas generen informacién sobre el nivel de
adecuacion ocupacional en sus regiones.

2.2.5 Crecimiento econdmico favorable

Frente a estas precarias condiciones, sin embargo, el pais se encuentra desde hace
varios anos en un proceso de crecimiento econdmico sostenido que implica una
demanda muy concreta al sector educativo: generar mano de obra calificada para
atender a los nuevos mercados con mayor competitividad.

El indice de crecimiento industrial, cuyo proceso del 2008 al 2010 se muestra en
el grafico 7, evidencia un crecimiento sostenido al 2010, lo que necesariamente
genera una demanda también creciente de formacion profesional, adecuada y
pertinente a los sectores productivos que la requieren. De ahi la necesaria inver-
sién en formacion profesional y adecuacién ocupacional profesional.
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Del analisis del indice de competitividad del World Economic Forum-WEF (gra-
fico 8) se observa un buen desarrollo de factores de competitividad ligados a la
situacion macroecondmica del Perd: salud y educacion primaria, sofisticacion del
mercado financiero y un mercado interno que va creciendo; sin embargo, se evi-
dencia una muy baja preparacion tecno

dgica, innovacion y educacion superior y
técnica, que ponen en desventaja las oportunidades econdmicas que el pais esta
teniendo y en serio riesgo el desarrollo de los multiples tratados de libre comercio
que el pals esta suscribiendo. Se configura la necesidad de atender las demandas
de competitividad del pais, asf como de desarrollar politicas publicas orientadas a
promover empleo digno y educacion de calidad.
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CAPITULO 3

APORTES DE LA INVESTIGACION Y DE EXPERIENCIAS
INNOVADORAS

En este capitulo se describen las principales investigaciones y experiencias de
formacion profesional, educacion técnica, capacitacion laboral y normalizacion y
certificacion de competencias desarrolladas en el Perd en las Ultimas dos décadas.
Se analizan las principales innovaciones orientadas a introducir reformas en las po-
Iiticas publicas y programas en dichos campos, asi como a impulsar un sistema de
formacion profesional. Entre las innovaciones identificadas en estas experiencias
se ubican los modelos de gestién con la participacion del sector productivo, los
disefios curriculares con el enfoque por competencias tanto para las instituciones
de educacién superior como para las de educacion técnico productiva, el disefio
de capacitacion desde un enfoque de demanda, y los avances en las experiencias
de normalizacion y certificacion de competencias.

3.1 HALLAZGOS DE LA INVESTIGACION

Esta parte del estudio ofrece una apreciacién de conjunto sobre el contenido de
las investigaciones mas destacadas que se han realizado en los Ultimos veinte
anos en educacion técnica y formacién profesional. Se presentan las resefias orde-
nadas temética y cronolégicamente. Se empieza con diagnésticos globales, que
ofrecen una vision de conjunto de la problematica de la educacién técnica. En
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segundo lugar, se exponen las investigaciones referidas a determinados dmbitos
regionales. El tercer acapite presenta un estudio de prospectiva de la educacion
técnica, y en cuarto lugar se resefa el estudio vinculado a la construccion de un
modelo de empleabilidad de los jévenes.

3.1.1 Diagnésticos globales

Los estudios que se resefian abarcan diversos temas que abordan aspectos comu-
nes, y que coinciden en el sefialamiento de los problemas de la educacién técnica
priorizando enfoques y aportes particulares.

El primero introduce el tema de la calidad de la educacién en los IST y los CEO,
y aporta un conjunto de indicadores que sirvieron para evaluar la calidad de las
instituciones investigadas. El sequndo (“Profesiones técnicas y empleo”) se centra
en otro problema crucial, el de la situacion laboral de los egresados, y encuentra
una fuerte desarmonia entre oferta y demanda, constatacion comun en todos los
estudios que abordan el tema.

El tercer estudio ofrece una visién diagndstica de conjunto, al igual que el siguien-
te, "Estudio de la situacion actual de la educacién técnica en el Perl’, que destaca
los aspectos criticos de la educacion técnica y las intervenciones mas relevantes
efectuadas por el Estado y la cooperacién internacional.

El quinto estudio, “La formacion técnica para el trabajo productivo y competitivo:
Estudio de base’, ofrece una visién global de la problemética, enfatizando el diag-
nostico de la oferta educativa y la presencia de cuatro hitos en el desarrollo de la
formacién técnico-profesional.

— Calidad en la Educacién Técnica y Ocupacional en el Peru
El objetivo del estudio fue elaborar un resumen de resultados de la investigacion

realizada para el Ministerio de Trabajo y Promocion Social y el Instituto Nacional
de Estadistica e Informatica, como parte de los estudios de factibilidad para el
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lanzamiento del Programa de Capacitacion Laboral Juvenil PROJoven (Rodriguez
Cuba 1996).

Se realizd un sondeo de los Institutos Superiores Tecnoldgicos y los Centros de
Educacion Ocupacional del pafs, para medir si brindaban una educacién de cali-
dad; se estudiaron los siguientes componentes: curriculo, capacitacion de docen-
tes, materiales educativos y equipamiento, capacidad de gestion de las autorida-
des, infraestructura, relacién con empresas locales, entre otros.

A continuacién, se indican los principales hallazgos del estudio:

> Se detectd que solamente un 20% de los IST brindaban un servicio de 6p-
tima calidad, frente a un 42% cuya calidad era insuficiente; en el caso de los
CEO, menos del 13% brindaban un servicio de éptima calidad, frente a un
53% de calidad insuficiente.

> El 100% de los IST habian actualizado sus curriculos en los ultimos dos
anos. Esto podria interpretarse como una aceptacion de las normativas que
buscaban acercar la oferta dada por los IST y CEO a la demanda real de Ia

poblacion.
> Los docentes de los CEO trabajan con un promedio de 16 alumnos.
> Los IST de calidad 6ptima presentan mayor cantidad de areas de taller que

los de calidad insuficiente. Esto demuestra un afén por acercar la formacion
a las necesidades reales de la comunidad, mejorando asi sus posibilidades
de empleabilidad.

> En muchos de los CEO de calidad insuficiente se detecta una relacion entre
el pobre servicio y la falta de equipamiento, ademas de la escasa cantidad
de trabajadores administrativos en relacién con la de alumnos.

> En los CEO de mejor calidad, una cantidad considerable de empresas solici-
tan los servicios de los estudiantes, mientras que en los CEO considerados
de calidad insuficiente las solicitudes de servicio son mucho menores.
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— Profesiones técnicas y empleo

Estudio realizado en el marco del Proyecto FORTEPE, con el objetivo central de
evaluar la situacion laboral de los egresados de las especialidades impartidas en
los IST en que intervino el Proyecto. El afio 2000 se encuestd a 2 204 egresados de
la promocion 1998 (de un total de 2 903), o que significaba tener y evaluar mas
de un ano de permanencia en el mercado laboral; esos egresados provenian de
doce IST publicos, distribuidos en igual nimero de ciudades del pafs. Sin duda, es-
tadisticamente un aporte bastante modesto, ya que la informacion resultante esta
lejos de ser representativa de la situacion laboral del conjunto de egresados de los
IST publicos del pais; sin embargo, ella permite una aproximacion al problema y
aportar algunos indicios relevantes (Haya de la Torre 2002).

Uno de los mayores méritos de este estudio es que basa su data en encuestas a
los egresados, lo que se considera la mejor aproximacion posible para conocer la
situacion laboral de los profesionales técnicos. También es relevante esa distincion
fundamental entre trabajo ajustado (en la especialidad) y desajustado (fuera de
ella), asi como incluir en el andlisis a los inactivos, dado su importante volumen.
Se sale asi del tradicional enfoque limitado a la PEA y se opta conceptualmente
por enfocar a la poblacién en edad de trabajar (PET), al considerar que solo con
es0s criterios se puede tener una mejor apreciacion de la situacién laboral de los
profesionales técnicos.

Un primer acercamiento a los datos recogidos permite apreciar que el 54,7% de
los egresados esta empleado, mientras que un relevante 45,3% no lo estd, siendo
preocupante también que de ellos haya un 21,4% inactivos, es decir, que han re-
nunciado a la busqueda de empleo. Esto llevd al autor a incluir —por su relevan-
Cia— a la poblacién inactiva.

Lo mas preocupante muestreado por el estudio es que detras de ese mayoritario
porcentaje que trabaja se esconde un serio problema, pues desde la perspectiva
del sistema educativo solo una minoria se encontrarfa en una adecuada situacion
laboral, esto es, solo el 35,5%, que son los que trabajan en su especialidad, mien-
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tras del resto que labora, 19,2% lo hace en situacién de desajuste, es decir, fuera de
la especialidad en la que se formd en el IST, lo que significaria que, si no todos, la
mayor parte de ese 19,2% no encontré un empleo acorde con su formacion.

Las especialidades que mas destacan por su mejor ubicacion en el mercado la-
boral —donde se considera primero la importancia de su empleo ajustado (en la
especialidad) y luego el empleo desajustado— son Construccion Civil y Turismo,
pues ambas tienen el mayor puntaje en empleo ajustado y ademas el sequndo lu-
gar en poblacion empleada (es decir, sumando empleo ajustado y desajustado).

La tercera carrera que destaca es la de Mecanica de Produccion, cuyos egresados
registran el segundo mejor lugar en el mercado laboral y sobresalen por tener la
mayor proporcion de poblacion ocupada: 73,9% (sumando empleo ajustado y
desajustado). Parece ser la profesion técnica con mayor facilidad para conseguir
trabajo fuera de su especialidad.

En el otro extremo, los menores porcentajes de empleo ajustado los tienen las
egresadas de Laboratorio Clinico y Enfermerfa. Preocupa sobre todo el caso de
Enfermeria, pues a pesar de mostrar solo un 10,9% de empleo ajustado, es una
de las carreras que presenta una de las mas altas tasas de matricula a nivel na-
cional, lo que evidencia que hay un exceso de oferta que ha llevado a una clara
sobresaturacion del mercado laboral, situacién que ameritaria una intervencion
estatal para moderar ese exceso en la oferta. En una posicién intermedia se en-
cuentran los egresados de Contabilidad, Electricidad, Electrénica, Mecanica Au-
tomotrizy Secretariado Ejecutivo, siendo estas Ultimas las que presentan —den-
tro de ese grupo— las menores posibilidades para conseguir empleo fuera de
su especialidad.

El mencionado estudio permite apreciar que hay carreras con una amplia deman-
da laboral, pero que tienen como correlato una oferta aun mayor. Varias de las
carreras que congregan mas matricula no tienden a ser las mejor ubicadas en el
mercado laboral, porque precisamente el gran volumen de egresados tiende a
saturarlo.
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Una conclusion del estudio es que el desencuentro entre la oferta y la demanda
de trabajo de los profesionales técnicos se debe, en buena cuenta, a esa tremen-
da falta de adecuacion del sistema educativo con las necesidades del aparato
productivo.

— Estudio sobre la situacion de la Educacion Superior Tecnolégica en
el Peru

El estudio, que se propuso conocer la situacion de la Educacion Superior Tecnolé-
gica, enfatizé la vinculacion que presentan los egresados con el mundo del traba-
jo (Haya de la Torre 2005). Sefala que se ha afrontado la dificultad de contar con
muy pocos estudios sobre esta tematica.

Los resultados del estudio se desarrollan en cuatro capitulos.

a. Estructura econdmica y empleo en el Pert: Rasgos y tendencias fundamentales
Se presentan los rasgos basicos de la estructura productiva nacional, asi
como las principales caracteristicas del empleo y su relacion con los sec-
tores productivos, para luego vincularlo con la pertinencia de la oferta de
Educacion Superior Tecnolégica.

b. Situacion de la oferta y demanda laboral de los profesionales técnicos
Presenta las caracteristicas de la poblacién econémicamente activa (PEA)
con formacion superior no universitaria, en particular la superior técnica y
su vinculacion con el mercado laboral.

C. Situacion laboral de los profesionales técnicos segun especialidades
Analiza la situacion laboral por especialidades, evaluando la relacién
oferta-demanda de las profesiones técnicas. Se basa en la informacion
elaborada por los ministerios de Educacién y Trabajo, asi como otros es-
tudios, incluidos los del propio autor; se sefalan las limitaciones de infor-
macion existente.
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Situacion de la oferta y demanda de la Educacion Superior Técnica

En este capitulo se analizan los principales rasgos y la problematica global
que presenta la Educacién Superior Técnica en el pafs, con énfasis en su
calidad y pertinencia respecto del mercado laboral.

Las principales conclusiones del estudio indican que:

> Existe una insuficiente capacidad de la estructura productiva nacional
para absorber a una creciente poblacion que demanda trabajo, situa-
cién que también afecta a los profesionales técnicos, por lo que aumen-
ta sobre todo el empleo desajustado, esto es, fuera de la especialidad.
Se destaca que una de las caracteristicas mas saltantes de la poblacion
ocupada con nivel superior no universitario es que la inmensa mayoria
de ella labora en el sector Servicios, el cual, separado de Comercio, Res-
taurantes y Hoteles, llega al 53%, pero juntos alcanzan un abrumador
78% de dicha poblacion.

> Hay pocos estudios sobre la situacién laboral de los profesionales técni-
cos, siendo mas frecuente abordar el tema de manera indirecta, como
suele hacerse a través del andlisis del grupo ocupacional con estudios
de nivel superior no universitario. Se considera que algunos estudios
hechos por los sectores Educacion y Trabajo presentan interpretaciones
errbneas y preocupantes, a la par que informacion rescatable. El pafs aun
espera un adecuado diagndstico de la situacion laboral de los profesio-
nales técnicos.

> Considera que los conceptos de subutilizacion y sobreutilizaciéon, usa-
dos por el Ministerio de Trabajo para evaluar la situacion laboral de los
profesionales técnicos, son muy limitados para pretender evaluar con
precision la situacion laboral de tales profesionales; y la considera como
una aproximacion que puede tomarse en cuenta. Se propone que una
manera eficaz para evaluar la situacion laboral de los profesionales
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técnicos consistirfa en recoger informacion directa a través de encues-
tas, pero se carece hasta la fecha de una cabal investigacion basada en
esa fuente.

> El estudio también destaca la desatencion de la poblacién rural joven
en situacion de pobreza por parte del sistema de educacion técnica.
Para brindarle mayor atencion, resulta fundamental trazar politicas que
apoyen su debida capacitacion técnica, que debe responder a las po-
tencialidades del &rea rural, de tal modo que una calificacidon adecuada
alentaria la superacion de la pobreza rural.

En resumen, el estudio concluye que la formacion profesional técnica en el Pery
no estd a la altura del momento presente ni, menos, en armonia con los cambios
y tendencias de la revolucion tecnoldgica y la globalizacién. Mas bien viene atra-
vesando una seria crisis, debido a multiples factores como la desarticulacion de la
oferta educativa con la demanda del sector productivo, y a los escasos recursos
del Estado para alentar su desarrollo y actualizacion pedagdgica y tecnoldgica.

Senala que la formacion profesional debe entenderse como un fendmeno educa-
tivo articulado con el proceso productivo, para lo cual deben establecerse estrate-
gias que promuevan la intervencién de los actores sociales involucrados.

— Estudio de la situacion actual de la educacion técnica en el Peru

El estudio realizado por la Agencia Canadiense de Desarrollo Internacional tiene
por objetivo recabar informaciéon que permita evaluar la posibilidad de promover
un Programa Regional que fortalezca la Educacion Técnica y Vocacional y el entre-
namiento para el trabajo en el Pery, Bolivia y Colombia (Mufioz y Rodriguez Cuba
2008). Asimismo, intenté identificar los aspectos criticos de la problemética de la
educacion técnica, con el fin de sugerir algunas acciones para superarlos.

Entre los resultados del estudio se indican:
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El aporte significativo del MECEP, lo que implicé la renovacion curricular, una
nueva propuesta de estructura del sistema educativo, la modernizacion de
la gestion, la implementacion de un sistema de formacién y capacitacion
docente, y una propuesta de una nueva estructura del sistema educativo.

Lafalta de infraestructura, de equipamientoy de articulacién de los conteni-
dos de formacién con los requerimientos de los sectores productivos hace
que los centros de formacion descuiden la calidad de sus servicios. Frente a
esta realidad, se desarrolla una propuesta de formacién novedosa: el apren-
dizaje entendido como “el saber hacer bien” (ligado a ser competente, ser
capaz); la inclusion del sector productivo en la definicion de competencias
que deberian cumplir los educandos de estos sistemas, la flexibilidad del
curriculo, la medicién del logro de aprendizajes por competencias (sistema
de certificacion y acreditacién por competencias) y el Catalogo de Titulos
Profesionales y Certificaciones.

Las principales debilidades de la educacion técnica que sefala el estudio
son: poca coordinacidon entre los niveles del Ministerio de Educacion; falta
de curriculo y plan de estudio adecuados; la casi inexistente relacion entre
la oferta y la demanda real del mercado; la precaria formacion de los docen-
tes de los institutos técnicos y la falta de renovaciéon del equipamiento en
dichas instituciones.

De cara a esta problematica, el estudio sefiala que, hacia 2008, el Estado ha
realizado algunas acciones: la aprobacién del Proyecto Educativo Nacional,

que no esta gravitando como debiera en la politica del sector Educacion;
la aprobacion de los Lineamientos Nacionales de Politica de la Formacion
Profesional; la aprobacién de la Ley del Sistema de Evaluacién, Acreditacion
y Certificacion de la Calidad Educativa (SINEACE); el Proyecto de Ley de Ins-
titutos de Educacion Superior; el proceso de revalidacion de los IST, junto
con la nueva propuesta curricular; y, finalmente, la reconversion de los CEO

en Centros de Educacion Técnico Productiva (CETPRO).
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— Matriz de factores de calidad en la formacion técnica en el area
rural en el Peru

El estudio “Matriz de factores de calidad” se realiza en el marco del Proyecto
REDCENFOR, que cuenta con la cooperacion de AECID (Pérez 2009: 3).'? Surge
de la necesidad de contar con un instrumento de referencia, valido y confiable
para orientar los procesos de mejora en instituciones de formacion técnica
ubicadas en diversas regiones del pafs, con el propdsito de que los centros
de formacién técnica replanteen o refuercen sus iniciativas o proyectos de
fortalecimiento institucional, centrados en el desarrollo de capacidades de los
estudiantes y de capacidades de gestion de la Comunidad de Formacion Téc-
nica, teniendo como referente las tres dimensiones sobre las que se construye
la matriz: sostenibilidad, empleabilidad y replicabilidad.

A partir del estudio de cinco experiencias de Formacion Técnica desarrolladas en
el &mbito nacional, la matriz de factores de calidad propone un conjunto de fac-
tores organizados en tres dimensiones que corresponden con los modelos de
Formacion Técnica que han desarrollado dichas experiencias. Tales dimensiones
se muestran y definen en el gréfico 9.

12 Este documento fue preparado por Facundo Pérez con base en el estudio encargado a los consultores Cecilia
Zevallos Negrdn, Silvia Martinez Jiménez, José Sdnchez Narvdez, Catalina Durand Zevallos y Tomds Osores
Gonzdlez.
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GRAFICO 9
£ ) Empleabilidad
Tres dimensiones de la Capacidades competentes y cualificaciones
matriz de factores de eny para el trabajo, logradas en espacios
calidad de la Formacion formales y no formales, para el desemperio
Técnica laboral en el trabajo dependiente o para optar
por el autoempleo.
Fuente
Zevallos y otros, citado por G Sostenibilidad
Pérez 2009 Es la base solida y consistente que determina
las condiciones de consolidacién y
continuidad de las Experiencias de FT.
£ Rentabilidad
DIMENSIONES Transferencia de aprendizajes entre
SER comunidades de formacion técnica. Los
DELA FT atributos a replicar deben haber demostrado
ser factibles de institucionalidad y de haber
contribuido al logro de los fines.
— Empleabilidad

Se define como aptitud de la persona, y da cuenta de las capacidades, competen-
cias y calificaciones en y para el trabajo. Se afirma que éstas se logran en espacios
no formales y en espacios formales, en un proceso de formacion que se extiende
alolargo de la vida, ya sea para conseguir, conservar o cambiar un empleo, ya sea
para optar por el autoempleo y, en general, para movilizarse en el mercado de
trabajo.

El autor explica que los factores que favorecen la empleabilidad de los estudian-
tes de las “experiencias de Formacién Técnica en drea rural, son todos aquellos
eventos o circunstancias que afectan el proceso de formacion de capacidades,
las de caracter genérico para el desarrollo integral de la persona y las capacidades
especificas para el ejercicio de un trabajo” (Pérez 2009: 6).
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— Sostenibilidad

Pérez afirma que “la planificacion es el instrumento orientador que guia la accién
de las instituciones de formacion técnica. Por su parte, la gestion es el ‘aparato
logistico’ para generar condiciones que propicien el logro de dicha planificacion”
(Pérez 2009: 7). En tal sentido, si bien la gestién guia la planificacion, ella misma
contiene un conjunto de conceptos que expresan una forma de concebir las ac-
ciones, una racionalidad del qué y el porqué de la formacién técnica. Por tanto, la
razon de ser de esta Formacion Técnica esta en la base de la gestion y se expresa
en los mecanismos e instrumentos que utiliza. De ahi que si el gestor posee cla-
ridad sobre esta razén de ser de la gestién, en su implementacién puede enri-
quecer la gestion al tiempo que también él se enriquece, en la medida en que va
superando los limites que la realidad le plantea.

— Replicabilidad

Como funcién de la gestion, se afirma que la replicabilidad permite la réplica de
iniciativas o atributos especificos de una experiencia de formacion técnica a través
de la apropiacion y adaptacion del método o procedimiento que ha permitido el
desarrollo de dicha iniciativa o atributo en otra experiencia afin. En efecto, los atri-
butos de la Experiencia de Formacion Técnica identificados para una réplica, dado
que son distintivos y peculiares de la experiencia originaria, se convierten solo en
la referencia que debe ser tomada en cuenta por la otra Experiencia de Formacion
Técnica. Por ello, la réplica excluye la copia o la reproduccion.

En dicha réplica existe una transferencia de aprendizajes entre comunidades de
formacion técnica. Una Comunidad de Formacion Técnica pone a disposicion de
otra Comunidad de Formacion Técnica los aprendizajes que bajo los términos de
su gestion han demostrado ser factibles de apropiacion o de institucionalizacion.
Para tal efecto, esa réplica tiene como principal condicién que los gestores deben
haber demostrado que dichos atributos contribuyeron a los fines de la institucion
y que éstos fueron factibles de apropiacion o de institucionalizacion.
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“Contradictoriamente, estos aprendizajes transferidos para que pueda ser una
conquista permanente de toda la amplia Comunidad de Formacion Técnica, de
modo permanente deberdn ser revisados, renovados mediante la reflexion, para
que sigan siendo valiosos y Utiles en la propia practica de gestion”

Los resultados hallados en el proceso de sistematizacion de las Experiencias de
Formacion Técnica han sido el principal insumo para el disefio y construccion de
la matriz, cuya estructura se presenta en el cuadro 9.

CUADRO 9. Estructura basica de la matriz de factores de calidad en la Formacion Técnica Rural

Marco de politicas de desarrollo Gestién de la Formacion Técnica

. . Funciones/ Lineamientos de
Dimensiones Factores Procesos/ Recursos  politicas y orientacion
institucionales estratégica
Contexto externo  Contexto interno Variables Indicadores

Empleabilidad

Sostenibilidad

Replicabilidad

Fuente: Zevallos y otros, citado por Pérez 2009

Tal como se observa en la ilustracién de la matriz:

[...]los marcos de politica de desarrollo descritos a lo largo de la misma,
delinean los dos contextos —externo e interno— a partir de los cua-
les se han identificado los factores que inciden sobre cada una de las
dimensiones SER (2.2 columna). Ademas, la Matriz describe la gestion
de la formacién técnica (3.2 columna) organizada en dos componentes,
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los mismos que permiten su descripcidon operacional; estos son: por una
parte las funciones, procesos y recursos institucionales enunciados me-
diante variables, y por otra parte, los lineamientos de politica y orienta-
ciéon estratégica enunciados mediante indicadores.

El autor afirma que esta matriz se propone como un instrumento de politica de
gestion de la Formacion Técnica; por tanto, esta destinada a dar orientacion al
desarrollo del trabajo de promocion de buenas practicas de gestion de las Expe-
riencias de Formacién Técnica que seria implementado en la Red de Centros de
Formacion Técnica en Area Rural del Proyecto REDCENFOR Rural.

Como afirma Pérez (2009):

Se sugiere el uso de la misma asociada a la instalacién de espacios y
procesos de reflexiéon permanentes, de sistematizaciéon y de valoracion
del proceso de gestién de los centros. De modo general, facilita la iden-
tificacion de los factores presentes en toda experiencia de formacién
técnica:

> Pone a disposicion de las experiencias de formacion técnica el enfo-
que conceptual y las herramientas concretas para favorecer los pro-
cesos de recuperacion de la experiencia de gestion y de sistematiza-
cion de las mismas.

> Orienta la reflexion del qué, el cdmo y el porqué gestionar la forma-
cion e insercion laboral de los estudiantes.

> lIdentifica las politicas institucionales que favorecen el desarrollo de
las capacidades de empleabilidad de los jévenes para el empleo de-
pendiente o para el autoempleo (calificaciones necesarias para nue-
vas tareas, donde buscarlas, cémo aprenderlas y cémo aplicarlas).
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> Orienta la reflexién en torno a los mecanismos puente o pasarelas
entre el trabajo y la formacién a través de préctica intensiva, pasan-
tias, programa de empleo, o para la intermediacién laboral, entre los
principales.

> Valora el impacto de la empleabilidad a través de la intervencién de
los diversos agentes; de las politicas sectoriales e institucionales; de
la normativa; de la gestidn de los decisores a nivel institucional; de
los niveles, mecanismos para la tomay el tipo de decisiones, entre los
principales.

> Orienta la reflexién sobre la marcha de la EFT, permite evaluar el nivel
de avance de sus objetivos, propiciar la recopilacion de informacion
de modo oportuno para retroalimentar el proceso.

> Orienta los procesos de sistematizacion y valoracion de los factores
que estan permitiendo la institucionalizacion de distintas iniciativas
o proyectos desarrollados por las EFT.

> Identifica los procedimientos o estrategias que favorecen los proce-
sos de réplica de las cualidades que dan sostenibilidad a las EFT.

3.1.2 Estudios regionales

Se presentan ocho estudios referidos a dmbitos regionales. El primero analiza la
situacion laboral de los egresados de universidades y de los IST, encontrandose
—coincidiendo con otros trabajos— fuertes desajustes. Las seis investigaciones
siguientes han sido realizadas por la cooperacion holandesa (SNV) y el octavo
estudio muestra los resultados de la Encuesta de Juventud, Empleo y Migracion,
realizada por el INEI. Se trata de investigaciones relevantes por la riqueza de infor-
macién que aportan y por su consistencia metodolégica.
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— De profesional a taxista: EI mercado laboral de técnicos y
profesionales en los 90

El estudio analiza el desajuste o falta de concordancia entre los estudios y la ocu-
pacion ejercida por la poblacién con Educacion Superior en Lima (Rodriguez
Cuba 1995). Presenta diversos indicadores de la evolucion del mercado laboral de
técnicos y profesionales en el Perd entre 1984 y 1993,

Utiliza datos de la Encuesta de Niveles de Empleo de Lima Metropolitana del Mi-
nisterio de Trabajo y Promocién Social y de los censos nacionales de 1993. Inclu-
ye entrevistas a profesionales en ocupaciones de baja calificacion (vendedores
ambulantes, conductores de taxi y otros) y el analisis de la demanda laboral por
ocupaciones profesionales especificas.

La investigacion muestra que desde los anos 40 se inicia un proceso de crecimien-
to de la educacion en el Perl que se explica, entre otros, por factores demogra-
ficos. La tasa de crecimiento poblacional mas alta de nuestra historia se registrd
a inicios de los afos 60, y dio lugar a un crecimiento importante de la matricula
de estudiantes en todos los niveles educativos. Crecimiento que ocurre en forma
escalonada, como una reaccion en cadena, semejante a cuando empujamos una
ficha de domind y ésta cae empujando a la ficha contigua, y asi sucesivamente.
Comienza en los afios 40 con la educacion primaria, sigue en los anos 50 y 60
con la educacion secundaria —y un poco con la universitaria—, y alcanza a la
educaciéon superior —especialmente la educacién tecnolégica— en la década
de los 80.

Se menciona que en el Perd siempre ha existido una gran demanda social por
educacion,” alimentada por la presién demografica pero también por una valora-
cion especial de la poblacion hacia ella como factor de ascenso social.

13 Segun el autor, ‘demanda social por educacidn” alude a los deseos de la poblacion de acceder a ella. Se habla de
‘demanda social por educacion” para diferenciarla de la ‘demanda econémica” que el sector productivo hace de
los educandos. Suele hablarse de ‘demanda educativa’, confundiendo estos dos aspectos (Rodriguez Cuba 1995).
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Se explica que el crecimiento de los graduados de la universidad y de los institutos
tecnoldgicos presiona luego sobre el empleo de los técnicos y profesionales. El
grupo de técnicos y profesionales pasa de ser apenas el 6,8% de la PEA de Lima en
1961, a representar un importante 22,5% de ésta en 1993. Su tasa de crecimiento
promedio anual para el periodo intercensal 1981-1993 fue de 7,2%, mucho mayor
que el resto de la PEA de Lima y mas del doble de la tasa de crecimiento poblacio-
nal en la capital peruana.

Sin embargo, el nivel educativo de la PEA tiene un crecimiento todavia mas mar-
cado que el nUmero de personas en ocupaciones técnicas y profesionales. El in-
cremento de la escolaridad vy la expansion de la educacion provocan un notable
progreso en la calificacién de la fuerza laboral de Lima: mientras que en 1961 la
PEA sin instrucciéon y con educacion primaria representaban, juntas, cerca del 70%
del total, en 1993 su participacion se redujo a solo el 18%.

Por el"efecto domind’, la educacién superior se inclina a ser, con el tiempo, el nivel
educativo predominante para la poblacion trabajadora. Con una tasa de creci-
miento promedio anual de 8,5% entre 1981 y 1993 (contra una de 3,4% para el
nivel de educacién secundaria), es probable que se tuviera mas de un millén y
medio de personas con algun nivel de educacion superior' hacia el afio 2000, y
que ese nivel de calificacion sea el mas frecuente entre los trabajadores de Lima
a inicios del milenio.

Los empleos para técnicos y profesionales no aumentan a la misma velocidad
que la poblacion que egresa de universidades e institutos de formacion técnica.
A inicios de los afos 70, la PEA con educacion superior comienza a distanciarse
de la PEA ocupada como técnicos y profesionales, es decir, empieza a crecer con
mayor velocidad y se crea una brecha. Esta brecha es el primer indicio de que se
caminaba hacia un desajuste.

14 Cuando el autor cita ‘con algin nivel de educacidn superior” se estd considerando tanto alos que completaron ese
nivel como a aquéllos que no lo completaron (Rodriguez Cuba 1995).
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En sintesis, el estudio plantea que el intenso crecimiento demografico y la relativa
bonanza econdmica de los afios 60 propiciaron el boom de la creacion de univer-
sidades, de modo que las dos décadas siguientes verfan multiplicarse el nimero
de estudiantes universitarios y, en los 80, de alumnos en Institutos de Educacion
Superior Tecnoldgica, en un contexto econdémico distinto y con deterioro de la
calidad de la educacion recibida.

Es particularmente interesante que se mencione alli el tema de la calidad de la
educacion: "Necesitamos un modelo econémico —dice el autor— que recoja y
aproveche la educacion ya adquirida por la fuerza laboral, la re-califique si es ne-
cesario, asegurando niveles adecuados de calidad en la formacién, y la distribuya
con una vision de largo plazo procurando articular este potencial que encierran
los recursos humanos calificados con el desarrollo empresarial y productivo del
pais” (Rodriguez Cuba 1995: 52).

El estudio concluye que, en Lima, solo uno de cada dos profesionales y uno de
cada cuatro técnicos se ocupaba en 1993 en sus respectivos campos, y que entre
1984 y 1992 hay una clara tendencia a que este desajuste aumente. Mientras el
empleo de técnicos y profesionales crece muy lentamente o se mantiene estan-
cado, la ola de egresados de la universidad o de los institutos superiores tecnolo-
gicos no deja de crecer.

La investigacion muestra que los egresados de la universidad tienden, en algun
momento entre 1984 y 1992, a ubicarse en ocupaciones no profesionales: en pri-
mer lugar, porque no encuentran un puesto de trabajo en su especialidad (es el
caso de cientificos y bi

0gos); pero, ademas, porque las diferencias entre los ni-
veles de empleo e ingresos de ocupaciones profesionales y otras ocupaciones se
habian reducido al punto que determinadas actividades técnicas, u oficios como
el de conductor de vehiculos, puedan tener iguales o incluso mejores ingresos,
como ocurre durante el ajuste econémico del gobierno de Fujimori.

Para analizar el mercado de trabajo de algunas especialidades de técnicos y profe-
sionales se utiliza en forma combinada cuatro indicadores: poblacién de estudian-



CAPITULO 3. APORTES DE LA INVESTIGACION Y DE EXPERIENCIAS INNOVADORAS

tes y profesionales, sus niveles de empleo —el desempleo, pero especialmente
el subempleo— y sus ingresos. El cuarto indicador usado por primera vez es el
desajuste entre estudios y colocacion, como un indicador que puede contribuir a
medir la situacion de la demanda laboral de técnicos y profesionales:

Consideramos que la ocupacién de profesionales en otras actividades
econdmicas no profesionales es también un indicador de demanda vy,
en cierta forma, de "subempleo" profesional. El desajuste entre forma-
cién y ocupacion real de los profesionales puede ser usado como indi-
cador de la demanda laboral por algunas especialidades profesionales.
La hipdtesis es que a mayor desajuste en una especialidad, hay menor
demanda por esa especialidad, y viceversa (Rodriguez Cuba 1995: 115).

La investigacion mostré que profesionales de la salud y docentes tienen cierta
demanda laboral (bajo desempleo) en el Pery, pero sufren un serio deterioro de
sus ingresos. Por otro lado, los economistas, administradores y abogados tendrian
una situacion delicada en el mercado laboral limefo.

En el otro extremo del mercado laboral, los ingenieros mostraron poco desajuste y
mejoras en sus niveles de ingresos durante el periodo estudiado. Mas alla de estos
resultados puntuales, este trabajo sirvié para proponer nuevos indicadores en el
analisis de la demanda laboral por ocupaciones.

— Estudio de la oferta de la Educacion Superior Tecnoldgica Publicay
de la demanda laboral de Ayacucho

El estudio realizado por el Servicio Holandés de Cooperacién al Desarrollo (SNV)
propone un diseno de formacién superior técnica que responda a las necesi-
dades reales de la region Ayacucho. Se plantea implementar una reforma que
sirva para la mejora de la educacion técnico profesional orientada al desarrollo
regional (SNV 2007).
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Este trabajo abarco el analisis de la oferta educativa de los Institutos Superiores
Tecnoldgicos Publicos de Ayacucho y la demanda y oferta laboral de las empresas
de la region. Como en los otros estudios de la SNV, se tomd como fuente data de
encuestas del INEl y entrevistas hechas a empresarios de la region.

El estudio se organiza en cinco capitulos:

El capitulo 1,"Caracterizacion de la region Ayacucho y sus potencialidades’, en el
cual se menciona el tipo de poblacién, sus indicadores sociales, los sectores eco-
némicos mas importantes y las potencialidades de la region.

Como potencialidades de la region se destacan:

> Ubicacién estratégica (seis regiones limitrofes y cercania a la capital del pafs,
asi como a los puertos de Pisco y Callao, lo que facilitaria el intercambio
comercial tanto nacional como internacional).

> Biodiversidad reinante en la region, lo que facilita la variedad de cultivos y la
crianza de numerosas especies de animales, garantizando la diversidad de
la produccion.

> El turismo asegura un desarrollo sostenible, que no contamina el ambiente.

> Minerfa como recurso importante en la region.

Ademas de disponer de los recursos necesarios, la regién cuenta con instituciones
y proyectos que impulsan el desarrollo de la region, tales como la Gerencia de De-
sarrollo Econdmico Local, la Direccién Regional de la Produccion, la Direccién Re-
gional Agraria, el Programa Nacional de Manejo de Cuencas Hidrograficas y Con-
servacion de Suelos, SNV, Sierra Exportadora, Centro de Competitividad, Instituto
para el Desarrollo del Sector Informal, Proyecto de Reduccion y Alivio a la Pobreza,
Agencia Adventista para el Desarrollo y Recursos Asistenciales, Caritas, Care, Taller
de Promocion Andina, Kultura 21, Centro de Estudios y Promocién del Desarrollo,
Programa de Capacitacion Laboral, Proyecto Especial Rio Cachi, Proyecto Especial
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de Apoyo a los Gobiernos Regionales de Ayacucho y Huancavelica, Proyecto Es-
pecial Sierra Centro Sur, Asociacion de Productores de Holantao, Asociacion de
Artesanas Allin Maki Huantapi, Asociacién de Productores de Piquillo, Comité Co-
legiado de Asociaciones de Productores y Talleres Artesanales de Ayacucho.

El capitulo 2, “Estudio de la oferta educativa de los Institutos Superiores Tecnolo-
gicos publicos de Ayacucho’, narra el tipo de educacion que se imparte, la infraes-
tructura y equipamiento con que cuentan y la formacion de sus docentes.

Se menciona como un problema la dificil insercién laboral de los egresados de
los IST, debido a la fuerte competencia que existe, frente a la cual no se perciben
como bien preparados. Esto se traduce en niveles altos de desempleo y subem-
pleo entre los egresados de los IST.

Otro problema que deben enfrentar los IST es pobre infraestructura e insuficiente
equipamiento. Acerca de la formacion de los docentes de los IST, si bien reciben
cooperacion internacional para efectuar programas de actualizacion, éstos en
ocasiones no son bien conducidos, muchas veces por la ausencia de una politica
educativa coherente con las necesidades de los IST.

Por su parte, el capitulo 3, “La oferta laboral en la regién Ayacucho’, describe las
caracteristicas de la poblacion econdémicamente activa de la regién, asi como
las condiciones laborales a las que esta sujeta. Entre las caracteristicas podemos
mencionar: solo el 39% de la PEA ha culminado sus estudios secundarios (limitan-
do sus posibilidades laborales); la mayor parte de esa PEA tiene empleos de mala
calidad y baja remuneracion.

El capitulo 4, “La demanda laboral en la regién Ayacucho’, detalla el perfil de las
empresas y del empresariado por sector, indicando sus perspectivas. Hay un im-
portante porcentaje de empresas dedicadas al rubro de servicios (43,4%). Esto
deberia ser tomado en cuenta al momento de definir las carreras técnicas. El cre-
cimiento de las empresas es lento y sus perspectivas de ventas o ganancias no
son muy ambiciosas; esto hace que de las 76 empresas consultadas para este
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estudio, solamente 19 han previsto aumentar el nimero de trabajadores (uno o
dos puestos mas). Esto genera que la oferta laboral de la regiéon sea pobre frente a
la cantidad anual de estudiantes que cada aflo culminan su formacion en los IST y
que buscan incorporarse al mercado laboral.

El capitulo 5, “Mecanismos de apoyo a la insercion laboral en la region Ayacucho’,
describe la insercion laboral dependiente y el autoempleo y los mecanismos que
promueven la insercion laboral en la regién, que son principalmente la capacita-
cion, la informacion sobre la oferta y demanda laboral, la asesoria en la busqueda
de empleo y los microcréditos.

Entre las acciones que pueden realizarse para promover la insercion laboral en la
regién se menciona a: asesoria en la busqueda de empleo, adecuacién de la ofer-
ta formativa con la demanda laboral real, difusion de informacién sobre la oferta
laboral, capacitacion actualizada, asistencia técnica en una etapa poscapacitacion,
pasantias, entre otras acciones.

Finalmente, se detallan algunas conclusiones y recomendaciones. Destaca la
mencion a la relevancia del turismo como una de las mayores potencialidades de
la regién. También sobresale el sector Manufactura, que incluye el procesamiento
de cochinilla, frutas, hierbas aromaéticas, cacao, café, leche, artesania y agricultura
tecnificada.

Se podria potenciar el sector Turismo, dado que se encuentra ligado al
sector Comercio y Servicios y es una forma de desarrollo sostenible libre de
contaminacion.

Se deberia fortalecer a las asociaciones de productores, pues los sectores Ma-
nufactura y Agricola presentan un fuerte potencial en la region, dada su varia-
da produccion. Se destaca que lo fundamental es contar con recursos humanos
preparados para aprovechar las potencialidades, donde juega un rol importante
la calidad de la formacion que se brinda en Centros de Formacion Profesional;
sin embargo, se sefala que la Educacion Superior Tecnoldgica en Ayacucho no
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cumple las condiciones minimas para que los jovenes ejerzan su derecho a una
formacion de calidad.

— Caracterizacion del mercado laboral para ocupaciones técnicas,
Lima Metropolitana

El estudio se propuso identificar las tendencias de generaciéon de empleo ade-
cuado y sus caracteristicas ocupacionales en la economia de Lima Metropolitana
(SNV 2009a). Resulta un insumo importante para prever los sectores y ocupacio-
nes que demandaran trabajadores competitivos en los proximos afos, asi como
las oportunidades mas pertinentes de formacion ocupacional y Educaciéon Supe-
rior Técnica.

Se eligieron como fuente las bases de datos de las Encuestas Permanentes de Em-
pleo (EPE) y de las Encuestas de Sueldos y Salarios (ENSYS) de Lima Metropolitana
de los ultimos tres afios, asi como entrevistas a gremios empresariales y funciona-
rios del sector Educacion y Trabajo, directores de IST y expertos en demanda labo-
ral, con los cuales se contrasta la data de las encuestas mencionadas. El ambito de
la investigacion es Lima Metropolitana.

El informe del estudio presenta los resultados en los siguientes temas: identifica-
cion de la generaciéon de empleos adecuados en el periodo 2005-2008, caracteri-
zacion de los empleos adecuados generados, dindmica de insercion laboral, esti-
macion de proyecciones tendenciales de generacién de empleos adecuados para
el periodo 2009-2011 en Lima Metropolitana, grado de adecuacion de la oferta
laboral y, finalmente, entrevistas con expertos en demanda laboral y agentes in-
volucrados en la formacion técnica.

Principales conclusiones del estudio:
> Existe y existird en los proximos afios una demanda importante por ocupa-

ciones técnicas, que permitird a jévenes de escasos recursos obtener traba-
jos adecuadamente remunerados que les permitan salir de la pobreza.
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> Las areas que mas destacan por generar empleos adecuados son construc-
cién civil, mecanica de produccion y ventas directas.

> La aplicacion experimental del Disefio Curricular Basico en los IST publicos
de Lima es desigual, con limitaciones como restricciones presupuestales,
escaso liderazgo y compromiso, que dificultan un mayor avance.

Propone que la cooperacion internacional apoye el fortalecimiento de la forma-
ciéon enlos IST publicos de zonas pobres de la capital a través de:

a. Un componente transversal en el nuevo Disefio Curricular Basico que ayu-
de a potenciar la formacion integral y la empleabilidad de los jovenes. Po-
dria ser un médulo de Gestién Empresarial, clave para el éxito laboral de los
jovenes, o una Oficina de Contacto o Insercion Laboral.

b. Apoyo integral a algunos IST publicos de Lima que incluya modernizacion
de equipos e infraestructura, implementacion integral del Disefio Curricular
Basico experimental y la capacitacion pedagdgica

Cabe mencionar que por largo tiempo la cooperacion internacional viene apo-
yando experiencias con éxito muy limitado, sobre todo por la falta de sostenibili-
dad de las iniciativas desarrolladas. Por ello es relevante la recomendacion conte-
nida en el estudio respecto de que el gobierno nacional debe dar un impulso mas
decidido a favor de la formacion técnico profesional de calidad y pertinencia, por
ser pieza fundamental para la competitividad del pafs, el crecimiento econémico
y la reduccion de la pobreza.

— Estudio del mercado laboral y de la oferta de la Educacién Superior
Tecnoldgica y Técnico Productiva de Lambayeque

El estudio analiza la competitividad en la regién Lambayeque e identifica los
sectores econdmicos que podrian impulsar el crecimiento de la region (SNV

2009b). Efectiia un analisis de la demanda de mano de obra de calificacion media
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y elemental para determinar las brechas en calificacion existentes a nivel de los
CETPRO e IST.

La investigacion se organiza en siete capitulos. El primero presenta el andlisis de la
competitividad de la regién; el sequndo, la caracterizacién y las proyecciones de
crecimiento de la demanda de trabajo en la ciudad de Chiclayo; el tercero analiza
los resultados de una encuesta tomada a 73 empresas de diferentes sectores eco-
némicos de la regién con la finalidad de conocer las caracteristicas de la demanda
por trabajadores de calificacion media y elemental; el cuarto describe los princi-
pales indicadores que caracterizan la oferta educativa a nivel de CEO/CETPRO e
IST en la regién.

El quinto capitulo realiza un balance entre la demanda de trabajo y la oferta for-
mativa en CEOQ/CETPRO e IST. El sexto muestra las principales experiencias de pro-
mocion de la insercion laboral llevadas a cabo por diversas instituciones de la re-
gion. Asi, al referirse al sector publico se describen los programas implementados
por el Ministerio de Trabajo para favorecer la insercién laboral, tales como: la Red
CIL PROempleo, Construyendo Peru, PROJoven, Programa Mi Empresa.Y el dltimo
caracteriza la oferta de trabajo juvenil en la region Lambayeque.

Se identifican los siguientes sectores como aquéllos que pueden liderar el creci-
miento de la region: Agricultura-Agroindustria, Servicios Turisticos, Construccion,
y Comercio y Mineria.

Este estudio, a diferencia del precedente, efectuado también por SNV, no presenta
conclusiones ni recomendaciones.

— Estudio del mercado laboral y de la oferta de la Educacion Superior
Tecnoldgica y Técnico Productiva de Cusco

El estudio analiza la competitividad en la regién Cusco y sefala los sectores eco-
némicos que podrian impulsar el crecimiento en los préximos afos (SNV 2009¢).
Identifica para ello los sectores: Turismo, Comercio, Minerfa y Agroindustria, pues
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cuentan con proyectos de inversidon empresarial. Analiza la demanda por mano
de obra de calificacion media y elemental, con la finalidad de determinar las bre-
chas en calificacion existentes a nivel de CEQO/CETPRO e IST.

La investigacion se presenta en siete capitulos. El primero se inicia con el andlisis
del desarrollo y de la competitividad en la regién Cusco, que contiene una carac-
terizacion del perfil fisico, demografico, educativo, social, econémico y laboral de
la region, incluyendo un indicador global de la competitividad de la regién, asi
como sus potencialidades.

El capitulo segundo presenta el andlisis de la demanda laboral en la ciudad de
Cusco, incluyendo estimaciones sobre su crecimiento. En el capitulo tercero se
analiza la encuesta a empresas, teniendo como aspectos centrales la presentacion
de las ocupaciones de calificacion media y elemental demandadas por las empre-
sas el 2007. Se exponen las expectativas de crecimiento de la empresa para los
préximos anos y los requerimientos futuros de mano de obra en ocupaciones de
mando medio y elemental. Asi, se aprecia que las ocupaciones mas demandadas
estaran vinculadas a los sectores de Construccion (albaniles, ingenieros) y Turismo
(mozos, camareros, ayudantes de cocina, entre otros). Estos resultados son un re-
flejo del dinamismo y de las expectativas de crecimiento econdémico en la region,
donde las actividades de construccion y turismo van a jugar un papel importante
en la mayor demanda de mano de obra.

El capitulo cuarto presenta la oferta educativa superior tecnolégica y técnico
productiva, incluyendo la matricula de Educacién Superior Tecnolégica y Técnico
Productiva en la region y los cursos y carreras que se ofrecen. El quinto capitulo
aporta un balance entre la demanda de trabajo —basada en el analisis de la es-
tructura productiva— vy la oferta educativa en la regién a nivel de mando medio
y elemental, y concluye con el sefialamiento de las necesidades de capacitacion
para el personal que se desempefia en ocupaciones de mando medio y elemental.

Considerando las potencialidades de la region Cusco, se deberia fomentar el desa-
rrollo y competitividad de las siguientes cadenas y sectores econémicos: Servicios
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Turfsticos, Agricultura-Agroindustria, Comercio, Mineria y Construccion. Este capi-
tulo presenta las ocupaciones con posible mayor demanda, correspondientes a
los sectores econémicos antes sefialados.

El capitulo 6 sefala los mecanismos de apoyo a la insercion laboral identifica-
dos en la regién en el sector publico, privado y desde los servicios sectoriales de
capacitacion.

Finalmente, el Ultimo capitulo plantea un anélisis de la oferta de trabajo juvenil
en la region Cusco, partiendo por caracterizar el perfil personal y laboral de los
jovenes de la region.

— Estudio del mercado laboral y de la oferta de la Educacion Superior
Tecnoldgica y Técnico Productiva de Piura

El estudio realiza un andlisis de la competitividad en la regién Piura e identifica
los sectores econémicos que podrian impulsar el crecimiento de la regién en los
préximos anos (SNV 2009d). Se analiza la demanda por mano de obra de califica-
cion media y elemental, con la finalidad de determinar las brechas en calificacion
existentes a nivel de CEO/CETPRO e IST. El propdsito es que la informacion sirva
para mejorar la toma de decisiones de los agentes publicos y privados sobre la
educacion técnica en la region, evaluando las posibilidades y limitaciones que en-
frentan para alcanzar mayores niveles de competitividad y desarrollo de la regién
Piura.

La investigaciéon presenta una estructura semejante a las precedentes, desarrolla-
das por SNV. Analiza la competitividad en la regién Piura e identifica los sectores
econdmicos mas relevantes. Se afirma que los sectores de Comercio, Hidrocarbu-
ros y Agroindustria (exportacion de limén, mango, banano orgéanico) sostienen el
crecimiento economico de la region.

Entre los que podrian impulsar el crecimiento, se mencionan la Agricultura y la
Agroindustria, Pesca, Comercio, Servicios y Construccion. Se analiza la demanda
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por mano de obra de calificacion media y elemental, con la finalidad de determi-
nar las brechas en calificacion existentes a nivel de CEO/CETPRO e IST.

El estudio se inicia con el andlisis del desarrollo y de la competitividad en la region
Piura, que considera una caracterizacion del perfil fisico, demografico, educativo,
social y econdmico y laboral de la region, incluyendo un indicador global de la
competitividad asf como sus potencialidades, que se dirigen hacia el sector Agri-
cola y Agroindustrial, sobre todo orientado a los mercados internacionales, para
responder a la creciente demanda de productos naturales y organicos. Se resalta

la potencialidad de la mineria e hidrocarburos.

El capitulo segundo presenta el andlisis de la demanda laboral en la ciudad de
Piura incluyendo estimaciones sobre su crecimiento. Se calcula que las ocupacio-
nes con mayor crecimiento hasta el 2012 son peones agricolas, profesores de uni-
versidades y otros centros de nivel superior, jefes de empleados administrativos,
agentes de ventas, empleados de aprovisionamiento y almacenaje, y cajeros.

Por otro lado, las ocupaciones con menor demanda para los préximos afios son
administradores de empresas, técnicos en electricidad y técnicos contables.

El capitulo tercero analiza la encuesta a empresas, teniendo como aspectos cen-
trales la presentacion de las ocupaciones de calificacion media y elemental de-
mandadas por las empresas el 2007. Se exponen las expectativas de crecimiento
de la empresa para los proximos afnos y los requerimientos futuros de mano de
obra en ocupaciones de mando medio y elemental.

Se aprecia que las ocupaciones mas demandadas estaran vinculadas a la cadena
agricultura-agroindustria. En segundo lugar figuran las ocupaciones vinculadas a
la actividad pesquera. Otras ocupaciones demandadas estan vinculadas al sector
Construccion (albafiles). Estos resultados son un reflejo del dinamismo'y de las ex-
pectativas de crecimiento econdmico en la region, donde las actividades agrico-
las, agroindustriales, de pesca y de construcciéon van a jugar un papel importante
en la mayor demanda por mano de obra.
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El capitulo cuarto, por su parte, presenta la oferta educativa superior tecnoldgi-
cay técnico-productiva de la region Piura, incluyendo la matricula de Educacion
Superior Tecnoldgica y Técnico Productiva en la regidn y los cursos y carreras que
se ofrecen. El objetivo del capitulo es sefialar el tipo de carreras técnicas que se
ofertan en la region con la finalidad de determinar, posteriormente, las posibles
brechas entre la oferta educativa y las demandas del mercado de trabajo. El capi-
tulo quinto aporta un interesante balance entre la demanda de trabajo —basada
en el andlisis de la estructura productiva— v la oferta educativa en la region a nivel
de mando medio y elemental, y concluye con el sefialamiento de las necesidades
de capacitacion del personal que se desempefa en ocupaciones de mando me-
dioy elemental.

La conclusion es que la oferta formativa de la regién muestra una cartera diver-
sificada de cursos y carreras, que responde parcialmente a los requerimientos de
las empresas. Se encuentra que se forma personal para cubrir las areas adminis-
trativas, parcialmente las productivas, pero en las otras hay una brecha por cubrir.
Los cursos o carreras parecen estar enfocados en oficios saturados en el mercado:
confecciones, en el caso de los CEO/CETPRO, y administracién, en el caso de los
IST. No se ha dado una actualizacion de la oferta de carreras considerando el de-
sarrollo creciente de la agroindustria, la acuicultura y la mineria.

Se sefala que, tomando la amplia cartera de potencialidades de los sectores eco-
némicos de la region Piura, se deberfa fomentar el desarrollo y competitividad
de las siguientes cadenas y sectores econémicos: agricultura-agroindustria (frutas,
hortalizas, legumbres, algoddn, productos orgénicos); servicios turisticos (hoteles,
restaurantes, gastronomia, puesta en valor de recursos turisticos, fomento de la in-
fraestructura bésica); construccion, comercio, pesca (poniendo énfasis en toda la
cadena, desde la extraccion hasta el procesamiento y exportacion del producto);
y mineria e hidrocarburos.

El capitulo sexto presenta una caracterizacion de las principales experiencias
de promocion de la insercidn laboral, llevadas a cabo por diversas instituciones
de la region en el sector publico, privado y desde los servicios sectoriales de
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capacitacion. Finalmente, el Ultimo capitulo plantea un analisis de la oferta de
trabajo juvenil en la regién Piura, partiendo por caracterizar el perfil personal y
laboral de los jovenes en la region.

— Estudio del mercado laboral y de la oferta de la Educacion Superior
Tecnolégica y Técnico Productiva de San Martin

El estudio analiza la competitividad en la regién San Martin e identifica los secto-
res econdmicos que podrian impulsar el crecimiento de la regiéon en los proximos
afos (SNV 2009e). Se revisa la demanda por mano de obra de calificacién media
y elemental, con la finalidad de determinar las brechas en calificacion existentes a
nivel de CEO/CETPRO e IST.

El capitulo primero aborda el desarrollo y la competitividad en la regién San Mar-
tin. El segundo analiza la demanda laboral en la ciudad de Tarapoto, incluyendo la
presentacion de estimaciones de crecimiento de la demanda laboral en dicha ciu-
dad. El capitulo tercero analiza la encuesta a empresas y el capitulo cuarto presen-
ta“La oferta educativa superior tecnoldgica y técnico-productiva de la region”.

El capftulo quinto hace un balance entre la demanda de trabajo y la oferta edu-
cativa a nivel de mando medio y elemental, incluyendo la presentacion de nece-
sidades de capacitacion para el personal que se desempefa en ocupaciones de
ese nivel.

El capitulo sexto identifica los mecanismos de apoyo a la insercion laboral en la
region San Martin, y el séptimo analiza la oferta de trabajo juvenil.

El estudio se basa en informacion estadistica proveniente de encuestas del INEl'y
en entrevistas con empresarios. Entre los hallazgos relevantes del estudio cabe re-
saltar que el fomento de la educacion técnico profesional es una condicién béasica
para aumentar la competitividad de la regién. En San Martin, el mayor dinamis-
mo econdmico se expresa en el sector Agricola (café, arroz, cacao, palmito, pal-
ma aceitera) y el sector Forestal, considerando que esta region presenta el mayor
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porcentaje de areas deforestadas del pafs. Por tanto, hacia esos sectores deberia
orientarse la oferta de educacion técnica y formacion profesional.

El documento enfatiza la necesidad de que se considere en la formacién profesio-
nal la nocion de cadena productiva. Es decir, la formacién profesional debe con-
templar las necesidades y requerimientos de cada eslabén de la cadena produc-
tiva. En tal sentido, se identifican las cadenas de agricultura-agroindustria (café,
cacao, palmito, biocombustibles, palma aceitera), sector forestal-transformacion
de la madera, elaboracién de muebles, servicios turisticos (hoteles, restaurantes,
puesta en valor de los recursos turisticos, fomento de la infraestructura basica),
ganaderfa-industria lactea, como aquéllos que pueden liderar el crecimiento de
la region San Martin en los préximos afos. Se requiere fomentar una mayor arti-
culacion entre el mundo educativo y el laboral para conocer las actuales y futuras
exigencias de empleo y perfiles ocupacionales que la economia demande (SNV
2009e:9).

Al preguntarse a los empresarios sobre las ocupaciones que mas demandarian en
los préximos tres anos, éstos respondieron que serdn las de técnicos de la indus-
tria del café, peones agricolas, vendedores, choferes y operarios de maquinas con
especialidad en electricidad. En el sector Servicios —que es el que mas aporta
al PBI regional— destaca, de manera particular, el turismo; actividad que debe
apoyarse con mayores inversiones en capital fisico y humano para mejorar los
servicios que se ofrecen a los turistas.

— Encuesta de Juventud, Empleo y Migraciéon-ENJUV 2009

La ENJUV 2009 es una investigacion estadistica que se aplico a 9 578 viviendas
particulares en las ciudades de Arequipa, Huancayo, Trujillo y Lima Metropolitana
(Peru. INEI 2009). Dicha encuesta muestra datos actuales sobre “el perfil de los jo-
venes peruanos de 15 a 29 afos de edad, en lo social y econémico; la aproxima-
cién de los jovenes en el mercado laboral, la actitud emprendedora de los jove-
nes, su iniciativa y talento para los negocios; la posibilidad latente de migrar fuera
del pafs, asi como su experiencia migratoria internacional”.



DOS DECADAS DE FORMACION PROFESIONAL Y CERTIFICACION DE COMPETENCIAS: PERU, 1990-2010

En cuanto a las caracteristicas sociodemograficas se indica (cuadro 10) que la po-
blacion joven de las cuatro ciudades bajo estudio fue de 3 millones 130 mil 535
personas, que se distribuyen de la siguiente manera: Lima Metropolitana, 2 millo-
nes 590 mil 930 jovenes, que representan el 82,8%; Arequipa, 231 mil 333 jovenes
(7,4%); Trujillo, 214 mil 105, 6,8%; y Huancayo, 94 mil 167 jovenes, que representan
el 3,0% del total.

CUADRO 10. Poblacién por ciudades

Ciudad Arequipa Huancayo Trujillo Metrlc_;p)n(];itana
\ v
3130535 231333 94167 214105 2590930
100% 7% 3% 7% 83%

Fuente: INEI 2009.

En segundo lugar (gréfico 10), la poblacion joven de 15 a 29 afos de edad en las
cuatro ciudades se distribuye en los siguientes grupos etarios: en el grupode 15 a
19 afnos se encuentra el 37,0% del total; en el grupo de 20 a 24 anos, el 34,7%; y en
el grupo de 25 a 29 afios, el 28,3%. Por otro lado, a nivel de ciudades los rangos de
edad de la poblacién bajo estudio presentan porcentajes similares con respecto
al total.

-

GRAFICO 10 25 a 29 afios 15a 19 afos
886 994 1157517

28% _\ 37%

ENJUV: Poblacion
por edades, 2009

Fuente:
Tostes 2010. 20 a 24 anos

1086 024

35%
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En tercer lugar, los resultados (cuadro 11) muestran que la distribuciéon de la po-
blacion total en las cuatro ciudades, segun sexo, sigue el mismo comportamiento
de la poblacién total del pais, alcanzando aproximadamente la mitad en ambos
sexos. Para el caso de los hombres, el 49,1% corresponde a 1 milléon 538 mil 063
personas jovenes, y para el de las mujeres el 50,9%, lo que representa 1 millon
592 mil 472 jévenes. Cabe resaltar que a nivel de cada ciudad la distribucion de la
variable es similar, aproximadamente la mitad en ambos sexos.

CUADRO 11. Poblacién por sexo

Sexo Hombres Mujeres
3130535 1538063 1592472
100% 49% 51%

Fuente: INEI 2009.

En relacién con las caracteristicas econdmicas de la poblacion respecto de la po-
blacion joven de 15 a 29 anos en la actividad econdmica, del nivel total de las
cuatro ciudades en estudio, el 68,6% de la poblacion joven de 15 a 29 afios corres-
ponde a la poblacién econdmicamente activa, que equivale a 2 millones 149 mil
053 personas, mientras el 31,4% de la poblacion joven econdémicamente no activa
se encuentra inactiva, y equivale a 981 mil 482 personas. Asimismo, la poblacion
de 25 a 29 afos y de 20 a 24 anos registran las mayores tasas de poblacion que
realiza una actividad econémica o buscando empleo: 85,6% y 75,8%, respectiva-
mente. Segun ciudad, el grafico 11 muestra que Lima Metropolitana concentra
la poblacion joven con mayor participacion en la actividad econdmica (69,3%),
seguida de la ciudad de Huancayo (67,9%).

Cabe resaltar también que, segun sexo, el 74,5% de los hombres se encuentran
trabajando o buscando empleo y el 25,5% no realizan ningun tipo de actividad
economica y no buscan trabajo. En el caso de las mujeres, el 63,0% corresponden
a la poblacién econdémicamente activa y el 37,0% a la poblacién inactiva.
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GRAFICO 11 700 7 84 100
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En cuanto a la condicion de ocupacion de la poblacién joven de 15 a 29 afios a
nivel total de las cuatro ciudades (2 millones 149 mil 053 PEAS), el 91,7% (1 millon
971 mil 732) se encuentra ocupada, produciendo un bien econémico o prestando
algun servicio, y el 8,3% (177 mil 322) estd desempleada pero buscando empleo.

Por otro lado, segun los grupos de edad, la poblacion de 25 a 29 afos registra
el mayor porcentaje de poblacion que se encuentra trabajando (95,0%), seguido
de la poblacién de 20 a 24 afos (91,8%). Asimismo, con relacion a la PEA desocu-
pada por grupos de edad, la poblacién de 15 a 19 afos concentra la mayor tasa
de poblaciéon que se encuentra buscando trabajo, es decir, el 12,7% (71 mil 792
personas) esta sin empleo.

Cabe senalar que las ciudades que presentan tasas de empleo mas altas son
Huancayo (94,2%) y Trujillo (92,6%). Por otra parte, la ciudad cuya tasa de des-
empleo supera la tasa promedio del desempleo de las cuatro ciudades es Lima
Metropolitana, con 8,4%.
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En lo que respecta a la ocupacién principal de los jovenes, los resultados de la

encuesta ENJUV 2009 reportan que del total de las cuatro ciudades, la poblacion
joven ocupada de 15 a 29 afnos de edad (gréafico 12) concentra mayor porcentaje

en las ocupaciones siguientes: trabajadores no calificados, pedn, servicios, vende-

dores ambulantes y afines, con 530 mil 275 (26,9%) de PEA ocupada; y trabajado-

res calificados de servicios personales y vendedores de comercio y mercado, con

368 mil 688 de PEA ocupada (18,4%).

GRAFICO 12 Total 4 ciudades

. 10019
Cludades 1% 157 492
seleccionadas: / 8%
Ocupacion
principal, 2009 530275 2593251

27% 13%

Fuente:
Tostes 2010. 183223

9%
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intelectuales
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trab. asimilados

Jefes y empleados de
oficina

Trab. de serv. pers. y vend.
del comercio y mercado

Obreros y oper. minas, ind.
manuf. y otros

Obreros construc.,, conf,,
papel, fab., instr.

Trab. no calif. serv., pedn,
vendedor, amb.,, y afines

Otra, no especificada

~

— Categoria de ocupacion

Los resultados de la Encuesta de Juventud, Empleo y Migracién Internacional 2009

(gréfico 13) muestran que del total de las cuatro ciudades de estudio, el 43,1% de
la PEA ocupada de 15 a 29 afios son empleados, el 24,0% obreros y el 16,7% tra-

bajadores independientes.
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GRAFICO 13 Total 4 ciudades
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Ademas, los resultados destacan que, por ciudad, se observa que la PEA ocupada
que labora en las empresas como empleada registra los porcentajes mas altos
en las ciudades de Lima Metropolitana (43,9%) y Arequipa (41,3%). Cabe mencio-
nar que el trabajador independiente (26,2%) muestra el mayor porcentaje de PEA
ocupada en la ciudad de Trujillo.

En lo concerniente al tamafo de la empresa, los resultados muestran que del to-
tal de la poblacién ocupada de 15 a 29 afos, el 60,3% labora mayormente en
las empresas de 1 a 10 trabajadores y el 26,4% en establecimientos de 51 a mas
trabajadores. Asimismo, segun los grupos de edad, se indica que es el de 15a 19
afnos el que registra el mayor porcentaje de PEA ocupada que trabaja en los esta-
blecimientos de 1 a 10 trabajadores (78,7%).

Finalmente, en cuanto a las horas trabajadas respecto de la PEA ocupada de 15
a 29 anos, el promedio de horas trabajadas a la semana por la poblacion total
ocupada de las cuatro ciudades es 39,5. Los grupos de edad de 25 a 29 afios y de
20 a 24 afhos de la PEA ocupada registran los promedios mas altos de horas traba-
jadas a la semana (44,3 y 41,5, respectivamente). Segun ciudad, se observa que la
poblacién ocupada de Lima Metropolitana registra el mayor promedio de horas
trabajadas a la semana (39,8).
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3.1.3 Estudios de prospeccion

En este acapite se incluye un estudio de prospectiva de la formacién profesional,
disefiado con una metodologia novedosa que esboza varios escenarios posibles
y sugiere lineas de accion para el 2020.

— Estudio prospectivo de la formaciéon para el trabajo productivo
y competitivo en el Peru al 2020: Escenarios y marco de accion
estratégico

El estudio ofrece a quienes toman decisiones politicas informacién valiosa para la
definicién de un Sistema Nacional de Formacién Profesional donde se tomen en
cuenta las necesidades y potencialidades de cada region (GTN 2009).

Entre las ideas resaltantes del estudio podemos mencionar:

> Incorporacién de un enfoque formativo, orientado mas por la demanda
que por la oferta, es decir, inclinado hacia lo productivo, que apunta hacia
una integracién institucional, requiere del establecimiento de alianzas, de
programas flexibles (lo que implica tener un curriculo modular), de forma-
cién continua (entendiendo el aprendizaje como un proceso permanente)
y con normas o estandares definidos, que permitan la comparacion y me-
diciéon respecto de criterios de calidad. La formacion debe buscar la gene-
racion de competencias y no una simple adquisicion de habilidades, des-
trezas y conocimientos. Esto implicaria que no se forma a la persona para
un determinado trabajo: se la hace competente para desenvolverse con
eficacia.

> Se mencionan algunos escenarios por tomar en cuenta para el 2020: un
primer escenario, llamado “no por mucho madrugar se amanece mas tem-
prano’, plantea que de nada sirve tener el sustento legal si no se define
una adecuada estructura y dindmica que tome en cuenta las necesidades
sociales y productivas del PerU. El sequndo escenario, llamado “el baile de
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los que sobran’, nos indica que existe un exceso de oferta de instituciones
encargadas de la formacion técnica, lo que demuestra una falta de planifi-
cacion publica y la descoordinacion entre los actores del Sistema Nacional
de Formacion Técnica. Fl tercer escenario, llamado “;todo vale?”, resalta la
poca (y en algunos casos inexistente) regulacién de los servicios de for-
macién para el trabajo, y constata un desajuste entre la oferta formativa y
la demanda productiva que afecta la generaciéon de capacidades y com-
petencias acordes con las necesidades del pafs. El cuarto escenario, deno-
minado “buenas intenciones sin resultados’, motiva a reflexionar acerca de
lo poco relacionadas que estan las iniciativas reguladoras de la formacién
para el trabajo con la demanda (se dice que se apunta hacia la calidad en
los servicios formativos, pero ésta no se logra).

Finalmente, se presenta un Ultimo escenario, el escenario-meta“si, se puede’, don-
de la decision sectorial y politica facilita un proceso de integracion de los esfuer-
zos de distintos actores vinculados a la formacion para el trabajo. Esto permitiria
mejorar la calidad, una mejor relacion entre oferta y demanda y un mejoramiento
de las condiciones de productividad y competitividad de los trabajadores, em-
presas y territorios en general. Se busca que la formacién técnica sea de calidad,
que responda verdaderamente a la realidad laboral y productiva y que mejore las
condiciones de competitividad de sus egresados. Esto deberd apoyarse en los es-
fuerzos del sector Educacion por descentralizar las instituciones, convirtiéndolas
en verdaderos agentes de cambio en sus regiones.

La investigacion estd organizada en siete capitulos. El primero aborda el objetivo
dgicas y conceptuales de la prospectiva, las cla-

del proyecto, las bases epistemo
ves y principios que sustentan el modelo pedagdgico, asi como la explicacion de
éste. El segundo capitulo plantea el marco conceptual y tedrico, lo que implica
la formacién para el trabajo, las bases conceptuales del estudio prospectivo en
FPT, las politicas publicas, la tendencia de formacion para el trabajo y un analisis
en torno al trabajo productivo y competitivo en los paises de la Organizacién del
Convenio Andrés Bello.

118



CAPITULO 3. APORTES DE LA INVESTIGACION Y DE EXPERIENCIAS INNOVADORAS

El tercer capitulo expone la situacién actual de la formacién para el trabajo en el
Peru. Indica modalidades de formacién técnica, caracteristicas de las entidades de
formacion, la propuesta académica, la cobertura y el marco legal.

El cuarto capitulo propone hitos para la formacion para el trabajo en el Pery;
y el guinto desarrolla orientaciones en FP para lograr trabajo productivo y
competitivo.

El sexto capitulo muestra escenarios de futuro posible de la FTPC al aflo 2020
en el Pery, expresados en el lenguaje "no por mucho madrugar se amanece mas

temprano’,“el baile de los que sobran’,“;todo vale?’, “buenas intenciones sin resul-
tados"y “si, se puede”.

El séptimo y Ultimo capitulo propone un planteamiento estratégico, expresado
en recomendaciones de politica en formacién para el trabajo productivo y com-
petitivo al 2020.

Se plantean cuatro horizontes temporales: 2010, 2012, 2016 y 2020, y se definen
logros por alcanzar en cada uno de ellos:

> 2010: Acuerdo nacional para la reforma de la formacién profesional, inver-
sion de micro y pequefias empresas en capacitacion de sus técnicos y ope-
rarios, especializacion regional en la estructura productiva, participacion
social en la implementacion de las medidas a favor de la reforma de la for-
macioén profesional.

> 2012: Puesta en marcha de las bases del sistema de formacién profesional
implementadas a nivel central y regional, mejora de la productividad de las
MIPYME como consecuencia de las politicas de inversion en capacitacion,
disposicion del conocimiento y aprendizaje justo a tiempo, activa partici-
pacion de la sociedad civil en la agenda de la formacién profesional a nivel
regional.
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> 2016: Articulacion y dinamizacion de redes de Centros de Formacion Técni-
ca articulados con la demanda productiva y social de las regiones, MIPYME
asociadas y con solida representacion nacional y regional, uso intensivo de
tecnologias emergentes en los programas de formacién para el trabajo; la
sociedad civil regula la efectividad de los servicios de la formacion profesio-
nal a través de su representatividad.

> 2020: Sistema de formacién profesional en proceso de consolidacion, siste-
ma de formacion en empresa consolidado y reconocido como via legal de
aprendizaje, inversion en innovacion y calidad de los servicios de formacion
para el trabajo; la sociedad civil impulsa las reformas de la formacion técni-
ca a través de una fiscalizacion en funcion de resultados.

El estudio concluye planteando algunas lineas de accion para alcanzar éxito al
ano 2020.

3.1.4 Empleabilidad
— indice de empleabilidad de los jovenes

El estudio se propuso establecer un indice de empleabilidad de los jévenes,
relacionando los diversos indicadores sobre las competencias y habilidades
adquiridas por ellos con sus reales posibilidades de conseguir un empleo
(Rodriguez Cuba 2009). Se evalué a 30 jévenes estudiantes de entre 17 y 23 afios
de edad del Instituto Chaminade Marianistas del Perd, de estratos sociales de
£5Casos recursos econémicos que estudiaban la misma especialidad: informética
a nivel superior.'

En la recoleccion de datos se utilizaron tres instrumentos. Para medir las habi-
lidades béasicas de los estudiantes se recurrid a un test semejante a las pruebas
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de admisién de las universidades, para detectar condicionamientos sociales y la
motivacion de los estudiantes para buscar empleo. Se utilizd un cuestionario que
media factores econdmicos, culturales, educativos, de acceso a la tecnologia y a
servicios sociales; finalmente, para evaluar el grado de desarrollo de las compe-
tencias y actitudes de los estudiantes, se utilizd un registro de observacién en una
situacion laboral simulada.

El estudio define cuatro dimensiones para establecer el indice de empleabilidad
de los estudiantes:

> Capacidades (referidas a macrohabilidades que integran tres tipos de sabe-
res: conceptuales, procedimentales y actitudinales).

> Competencias. Se definen cinco competencias basicas: gestion de recur-
sos, relaciones interpersonales, gestion de la informacién, comprension de
sistemas y manejo de tecnologfas.

> Factores personales y culturales (motivaciones e intereses, asi como obsta-
culos internos). Entre los factores de personalidad se pueden mencionar la
autoestima, el desarrollo de relaciones, tolerancia a la presién, autocontrol
y asertividad; entre los factores socioestructurales, factores econdmicos, so-
ciales y culturales, educacion basica, acceso a recursos TIC, redes sociales y
enfermedades; en cuanto a la motivacion para buscar empleo, se encuen-
tran la predisposicion a la busqueda, la actitud frente al trabajo, la docu-
mentacion requerida y la experiencia laboral.

El estudio determind que los jovenes mas empleables tuvieron un alto nivel de
desarrollo en sus habilidades basicas y de sus competencias para el trabajo; prin-
cipalmente, destacaron en su capacidad para aprender y su flexibilidad. Pero ade-
mas es importante que los jévenes tengan iniciativa en la busqueda de empleo
y estén realmente motivados. También se pudo determinar que los jovenes que
estan por terminar sus estudios tienen mas altos indices de empleabilidad que los
que recién se inician, normalmente porque ya han realizado practicas y pasantias,
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lo que les permite darse una idea mas clara de lo que se necesita en el verdadero
mundo laboral. Finalmente, el uso de las tecnologias aporta un componente im-
portante al momento de definir los indices de empleabilidad.

3.2 EXPERIENCIAS INNOVADORAS

Este acapite tiene por objetivo presentar las experiencias mas relevantes sobre
Educacion Técnica y Formacion Profesional desarrolladas en el pais en los Gltimos
afnos. Se exponen diversas propuestas desplegadas tanto por el Ministerio de Edu-
cacion como por el Ministerio de Trabajo, Ministerio de Agricultura, experiencias
sectoriales importantes; incluyendo, ademas, experiencias a cargo del sector pri-
vado, otras de formacién continua y de normalizaciéon y certificaciéon de compe-
tencias laborales, para terminar presentando dos casos destacados observados a
través de trabajo de campo.

3.2.1 Ministerio de Educacion

El estudio hace referencia a ocho proyectos innovadores y un Congreso Nacio-

nal, desarrollados en el pais durante los veinte ultimos afios (1990-2010), los que,
ejecutdndose en diversos momentos y dmbitos y habiendo sido financiados por
distintas fuentes cooperantes, muestran gran similitud en sus propuestas y resul-
tados. Al tratar de hacer una evaluacion de conjunto de las experiencias presenta-
das, puede afirmarse que todas han buscado elevar la calidad de la formacién téc-
nica y profesional, enfatizando diversos aspectos, cuyo propdsito gira sobre varios
de estos temas: mejorar la articulaciéon de la oferta educativa y la demanda laboral,
capacitar docentes en metodologias pedagdgicas de la especialidad, acercar a
los estudiantes de educacion secundaria al mundo del trabajo vy la produccion,
articular los diferentes proyectos, sectores del Estado e instituciones involucradas

en la Formacion Laboral y Profesional Técnica, introducir o fortalecer la formacion

modular por competencias, elaborar o actualizar el Catdlogo Nacional de Titulos
y Certificaciones profesionales, capacitar directivos en gestion, dotar de equipa-

miento adecuado y mejorar la infraestructura.
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Casi todos también optaron por trabajar en cierto nimero de centros educativos,
tomados como modelos o piloto —centros de excelencia’, como se llamarian en
el Proyecto FORTEPE—. En esos centros se lograron muchos de los objetivos pro-
puestos. Igualmente, fueron exitosos en tanto se contaba con el apoyo de la fuen-
te cooperante, pero al concluir los convenios o proyectos, la mayor parte —salvo
excepciones— tiende paulatinamente a retroceder respecto de sus logros ante-
riores, y resulta muy dificil lograr replicarse y mas aun tener sostenibilidad.

Existen multiples razones para explicar este comun patréon de comportamiento.
Uno de los principales problemas que se enfrenta, es su escasa incidencia en ge-
nerar politicas educativas y la falta de asignacion presupuestal que haga posible la
sostenibilidad de las innovaciones. Ese poco interés se vincula también a que los
proyectos se desarrollan mayormente con una minima vinculacion fisica y huma-
na respecto del Ministerio, es decir, se contrata personal externo e incluso muchas
veces se trabaja en locales también externos, lo que dificulta la familiarizacion e
interiorizacién de los proyectos por parte del personal del sector. A esto ultimo
también contribuye el constante cambio de personal directivo en el sector Edu-
cacion (desde los propios ministros hasta los directores de los centros educativos
involucrados). Todo ello ha atentado contra la continuidad de muchas de las ex-
periencias exitosas que agui se resenan.

— Proyecto Diseino del Sistema de Educacion Técnica y Formacion
Profesional

El Proyecto se inicio en abril de 1993 a partir del acuerdo suscrito entre el Ministe-
rio de Educacion y la Agencia Espafola de Cooperacion Internacional. Se propuso
mejorar la calidad de la educacién técnica en el pafis, tratando de responder a las
exigencias del mundo del trabajo y la demanda de la economfa nacional, en un
contexto de acelerados cambios e innovaciones tecnoldgicas.

Se planted profesionalizar la educacion técnica y la formacion profesional para
mejorar la calidad del desemperio, preparar para el trabajo y contribuir al desarro-
llo del pais; involucrar al sector productivo de bienes y servicios en la formulacion
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de los perfiles profesionales; elaborar la oferta de médulos educativos de los ti-
tulos, involucrando a instituciones de formacién y capacitacion con experiencias
exitosas; y establecer un sistema de acreditacion y certificacion de competencias.

En el desarrollo del Proyecto fue decisiva la influencia de la experiencia espafola,
recogida del Ministerio de Educacién y Ciencia de Espafa a través del Proyecto
Renovacién de los Contenidos de Formacién Profesional. Por ello se contd con
la presencia y seguimiento de técnicos y funcionarios de dicho Ministerio, que
introdujeron, como aporte central, el enfoque por competencias vy la formacién
modular.

Esta propuesta permitiria adecuar la formacion a los requerimientos del sector
productivo, brindando una formacion flexible y polivalente que facilitarfa la inser-
cion laboral, y garantizando la calidad de la formacion.

Los principales productos fueron: Diagndstico general de la oferta de educacion
técnica y ocupacional del pais y de la demanda de formacion profesional prove-
niente del sistema productivo. Para ello, el MINEDU contdé con la participacion de
GRADE y la Universidad Agraria.

Un segundo producto fue el Modelo de Formacion Profesional Técnica, denomi-
nado “Subsistema de Formacion Profesional’, cuyo propdsito era responder a las
necesidades del desarrollo nacional, articulando una red modular que aproxime
el sistema educativo con el mundo laboral.

Ese modelo busco atender: “la articulacion con la educaciéon secundaria, la for-
macion profesional de base, la formacion permanente del profesorado, la mejora
de los medios y materiales de ensefianza, la formacion en centros de trabajo, la
adaptacion de las ensefanzas al entorno de los centros, la orientacion profesio-
nal y la evaluacion y calidad del sistema”. Y un tercer producto lo constituyen un
conjunto de materiales y trabajos de sistematizacion de dichas experiencias que
sirven como fuentes para estudios como el que estamos resefando (Perd. MED
1995: 7).
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Una de las propuestas centrales fue el disefio de tres niveles para la formacion
técnica: elemental o basico, que exige un minimo de 14 afos para ingresar y ca-
lifica para trabajos sencillos; medio, que requiere haber concluido tercero de se-
cundaria y califica para tareas de ejecuciéon instrumental, con poca autonomia;
y superior, cuyo ingreso requiere haber concluido la secundaria y califica como
profesional técnico superior.

Paralelamente al disefio del modelo de formacién profesional, se inicio la elabo-
racion del Catdlogo de Titulos Profesionales, constituido por perfiles profesionales
elaborados en funcién de los requerimientos del sector productivo y las cambian-
tes necesidades laborales del pafs.

Sobre la base de esos perfiles, referentes del sistema productivo, se armo la parte
formativa organizada en moédulos profesionales, cuya finalidad fue proporcionar al
alumno las competencias profesionales propias de cada especialidad. El Catdlogo
fue concebido como un elemento fundamental para el disefio y funcionamiento
de un sistema de acreditacion y certificacion.

La propuesta del Catdlogo fue primero recogida por el Proyecto MECEP-BID que
continud con su desarrollo, tarea que posteriormente fue retomada por sucesivos
proyectos orientados a experiencias piloto:

[...] llevando a cabo programas de capacitacion pedagdgica y actuali-
zacion tecnoldgica de docentes, capacitacion de directivos en gestion,
programacién de carreras, elaboraciéon de nuevos materiales educativos,
diseno de nuevas metodologias de ensefanza, elaboracién de propues-
tas de reingenieria institucional, desarrollo de instrumentos para la inte-
raccion de los centros con el entorno empresarial y productivo, creacion
de centros de informacion e intermediacion laboral, implementacion de
talleres y laboratorios con nuevos equipos (Perd. MED 1995: 7).
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En el 2008, después de 15 afios del inicio del Proyecto, se concluy? la fase de apli-
cacion experimental del Catdlogo, y en el 2009 se inicid su generalizacion, mien-
tras que el modelo de sistema de educacion técnica y formacion profesional pro-
puesto no se llegd a asumir en su integridad y menos la propuesta de “Mapa de la
Oferta de Educacion Técnica y Formacion Profesional del Perd” (Perd. MED 1997),
basado en una estrategia de planeamiento de la oferta de educacion técnica a
partir del manejo de informacion socioecondmica y educativa.

Se parte por presentar el mapa real, a modo de diagnostico o inventario de la si-
tuacion actual de la oferta educativa técnica, para luego elaborar una proyeccion
a futuro de lo que debe ser la oferta educativa en cada departamento del pafs; se
precisa cuantos grupos educativos deberan existir por familias profesionales y se
busca responder a los requerimientos futuros del sector productivo y las tenden-
cias sociales basados en indicadores educativos, demogréficos, econdmicos y de
empleo de cada region.

Este Proyecto marcé un hito en la atencion y desarrollo de la educacion técnica en
el pais. Asi, en la década de 1990 adquirié relevancia la discusion de temas clave
para la educacion técnica. Introdujo el concepto de competencias y la formacion
modular, aun en proceso de asimilacién por parte del Estado; sirvié para dar un
paso decisivo en el ordenamiento de la oferta educativa, y ademés contribuyé a
la articulacién entre la oferta educativa y la demanda del sector productivo. Fue
también decisivo el aporte que ha significado el Catdlogo de Titulos Profesionales
para orientar el desarrollo de la formacion técnico profesional en el pafs.

— Proyecto Capacitacion e Investigacion Pedagogica y Tecnologica
en Ciencias Aplicadas a la Educacion (CIPCYT)

El Proyecto se inici® en 1994 a partir de la suscripcion de un convenio entre la
Unién Europea y el Gobierno peruano.

Se orientd a contribuir al mejoramiento y consolidacion de la educacion técnica
de calidad en el Pery, para lo que se proponia transferir y adecuar tecnologfas mo-
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dernas para el desarrollo nacional, mediante la capacitacion cientifico-tecnoldgica
actualizada de los docentes de los IST.

Durante el proceso de desarrollo del Proyecto se actualizé la formacion del pro-
fesorado de las areas tecnoldgicas de los IST; se desarrollaron elementos para un
sistema nacional de capacitacion del profesorado; se buscé la mejora de la calidad
de la educacion tecnoldgica y su pertinencia con las necesidades del entorno.

Con respecto al desarrollo de los elementos para la sostenibilidad del Proyecto
hubo notables avances: los 22 capacitadores del CIPCYT recibieron 500 horas de
actualizacion tecnoldgica en 8 instituciones prestigiosas gracias a convenios. Los
17 IST Antenas del Proyecto CIPCYT fueron instalados y puestos en funcionamien-
to con el equipamiento donado.'

La red de Antenas logré una fluida comunicacion via telefénica y fax; y la sede del
CIPCYT contd con un Centro de Documentacion dotado de literatura especializa-

da para cada carrera, ademas de una biblioteca pedagdgica.

En coordinacion con la Direccion Nacional de Educacion Secundaria y Superior

Tecnologica (DINESST) del Ministerio de Educacion, se eligio a algunas familias
profesionales para ser atendidas por el Proyecto: agroalimentarias, electricidad-
electronica y sanidad. De estas familias, resultaron seleccionadas las siguientes
carreras: Electricidad, Electrénica, Industrias Alimentarias y Laboratorio Clinico

(cuadro 12).

16  El concepto de “Antena” responde, en el marco del CIPCYT, a una institucion educativa debidamente equipada,
ubicada en una de las ciudades importantes del pais, que sirven de modelo a otras de Formacién Profesional.
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CUADRO 12.IST Antenas del Proyecto CIPCYT

Especialidad IST

Electricidad-Electronica IST Miguel Grau (Piura)
IST Nueva Esperanza (Trujillo)
IST Eleazar Guzman Barron (Huaraz)
IST Catalina Buendia de Pecho (Ica)
IST Andrés A. Céceres (Huancayo)
IST Tupac Amaru (Cusco)
IST Pedro P. Diaz (Arequipa)
IST Luis Negreiros* (Lima, San Martin de Porres)
IST Julio C. Tello** (Lima, Villa El Salvador)
Industrias Alimentarias IST Sullana (Piura)
IST Fernando Ledn de Vivero (Ica)
IST Luis E. Valcarcel (Ilo)
IST Santiago Antunez de Mayolo (Huancayo)
IST Villa Marfa (Lima)
Laboratorio Clinico IST Trujillo (Trujillo)
IST Manuel Nunez Butron (Juliaca)

IST Carlos Cueto (Lima, Comas)

Fuente: CIPCYT. Informe de Gestién del Proyecto.

Ademas de los IST seleccionados como Antenas, se designaron cinco IST a los
que se denomind de Apoyo. Esta designacion los favorecio para ser considerados
como beneficiarios de un moédulo de equipamiento.

EI CIPCYT significé un valioso apoyo a favor del mayor desarrollo tecnolégico de
un conjunto de IST, a través de acciones de capacitacion de docentes, elaboracion
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y distribucion de materiales y donacién de equipamiento, que contribuyeron a
mejorar la calidad de la formacién en las especialidades que apoyo. Es interesante
ver que el Programa FORTE PE escogid nueve de estos IST que venian trabajando
con el CIPCYT, con lo que logré reforzar el apoyo y asegurar la continuidad en su
mejoramiento y la sostenibilidad de la propuesta.

— Programa de Apoyo a la Seguridad Alimentaria (PASA)

ElI PASA conté con la cooperacion de la Comision Europea y la participacion mul-
tisectorial: Educacién, Economfa y Finanzas, Mujer y Desarrollo Social, Agricultura,
y del Fondo de Cooperacién para el Desarrollo Social. Se inicié en 1997 y concluyd
en el 2007.

El Programa se propuso mejorar la seguridad alimentaria y las condiciones de po-
blaciones en extrema pobreza, priorizando la atencion en distritos en situacién de
extrema pobreza en los departamentos de Apurimac, Ayacucho, Huancavelica,
Loreto y Puno (cuadro 13).

CUADRO 13. Total de centros estatales (IST, CVT, CEO) por departamentos seleccionados, 1999

Tipo de centro Apurimac Ayacucho  Huancavelica Loreto Puno
IST 7 12 7 10 15
CVT 59 87 26 186 204
CEO 15 33 32 46 43
Total 81 132 65 242 262

Fuente: Comision Europea. PASA 2005

El Programa contd con los siguientes componentes:

a. Disefio del Programa de Actualizacion Tecnoldgica y de Capacitacion en
Gestion 2001, gue comprendio el planeamiento, organizacidon, monitoreo y
evaluacion de cursos de actualizacion dirigidos a docentes de los CEO.
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b. Desarrollo de la capacitacion en Gestion de la Calidad y de la Innovacion de
los directores, las instituciones y el personal docente.

C. Constitucion de Comités Asesores, que ofrecieron asistencia técnica a los
Centros de Formacién Profesional Técnica y contribuyeron asi a su mejora
en cuanto a la gestién, innovacion, propuesta pedagdgica y tecnolégica.

d. Desarrollo del Programa de Actualizacion Tecnoldgica y Pedagdgica, a tra-
vés de talleres presenciales en las sedes atendidas de Lima y provincias. Las
instituciones que participaron fueron: Universidad Nacional Agraria, SENATI,
EDUCA, CENFOTUR, TECSUP. IST Daniel Carrion, SENCICO e IST Chaminade
Marianistas.

e. Funcionamiento del Programa de Becas para jovenes egresados de educa-
cién secundaria, orientado a estimular la orientacion a profesiones técnicas.

Entre los logros del Proyecto se destacan: inversion en capital humano, para el ac-
ceso generalizado a los servicios sociales basicos de educacion y salud; apoyo a las
politicas de inversion para el desarrollo econémico local, cofinanciando proyec-
tos de infraestructura y de actividades productivas, que generan empleos locales;
fortalecimiento de capacidad local en planificacion participativa para formular y
actualizar planes institucionales y locales.

— Programa de Apoyo al Ajuste Social, estructural, desarrollo e
insercion laboral de jovenes en el Peru (PASE)

El Proyecto se desarrollé a partir del convenio suscrito entre la Comunidad Euro-
pea y la Republica del Perd. El propdsito fue proporcionar competencias profe-
sionales a jovenes de entre 15y 29 afos que no hubieran concluido la educacién
secundaria o una formacién profesional especifica. A esta poblacion beneficiaria
se le ofrecieron oportunidades de formacion profesional para la insercién laboral
en su propia localidad, partiendo de la experimentacién de un nuevo modelo
de formacion profesional involucrado con el mercado productivo. Se fortalecio la
Formacion Profesional en los CEFOP de las regiones de La Libertad y Cajamarca
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con recursos humanos y tecnoldgicos idoneos para la aplicacion del modelo, lo
que generd articulacion y sostenibilidad entre la formacién y la produccién para
contribuir al desarrollo regional.

Este Programa tuvo dos fases: una primera de junio 1996 a diciembre 2000 y una
segunda que se inicié en febrero 2001, luego de suscribirse un convenio entre el
Ministerio de Educacion y Fe y Alegrfa para la sostenibilidad y asistencia técnica y
administrativa del Programa PASE. Mediante este convenio se faculté a Fe y Ale-
gria a administrar y dirigir los once CEFOP con el fin de consolidar la experimenta-
cion del modelo de formacion basado en competencias profesionales y lograr el
autosostenimiento econdmico de los CEFOP.

El dmbito de intervencién se definid a través de un estudio de la potencialidad
econdmica de las zonas comprendidas en el corredor econdémico, a través del
valle Jequetepeque pasando por Cajamarca y Celendin para llegar a Las Balsas en
el rio Maranén; se definieron como las zonas mas apropiadas los departamentos
de La Libertad y Cajamarca (cuadro 14).

CUADRO 14. CEFOP: Ubicacion, 2010

Regiones N.c CEFOP N.° CEFOP por provincias

La Libertad 6 01 Guadalupe
01 Paijan
01Vird
02 Trujillo
01 Cascas

Cajamarca 5 01 San Miguel
02 Cajamarca
01 Cajabamba
01 Celendin

Total 11

Fuente: Perd. MED 2005.
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Entre los principales resultados alcanzados se mencionan: redisefio de la forma-

cion profesional, sobre la base de competencias laborales; desarrollo de apren-

dizajes a través de procesos productivos reales enlazados con el mercado y la
organizacion de Centros de Formacion Profesional, articulados con el desarrollo

local y regional, con niveles de tecnologia que aseguraron el cumplimiento de

estandares exigidos por los mercados interno y externo, y la generacién de cono-

cimientos y tecnologias apropiadas para el desarrollo local.

La metodologia de intervencion consistio en:
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Formacion profesional regular para la poblacion objetivo: Comprendiéd
un periodo formativo de 1 080 horas de clases efectivas, de las cuales 1/3
—es decir, 360— son de teoria en aula, 2/3 (720 horas) son de practica en
unidades productivas y adicionalmente 180 horas de practicas directas en
empresas; apoyo a la capacitacion y actualizacion de trabajadores en cen-
tros productivos y de servicio (comprende cursos técnicos de extension,
talleres, asesorfas técnicas y servicios multiples).

Servicios de taller y asesorfa a unidades productivas: Comprende activida-
des de apoyo a las unidades productivas en cada lugar de intervencion,
tales como orientaciones técnicas a productores, servicios de laboratorio y
demostraciones practicas.

Vinculacién con el sistema productivo: Se ejecuta a través de dos lineas de
accion. Dentro de la formacién regular se realizan practicas en unidades
productivas como parte del modelo, y participacion de representantes de
empresas y agentes sociales en el Comité de Apoyo a CEFOP, que se en-
cuentran fuertemente involucrados en la actividad formativa.

El Comité de Apoyo a CEFOP estd conformado por representantes de em-
presas exitosas, que forman parte del sistema productivo local y agentes
sociales muy involucrados en la actividad formativa.
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El Proyecto ha logrado consolidar la formacién basada en competencias profe-
sionales en 11 CEFOP: 500 alumnos matriculados y 250 egresados; fortalecer ca-
pacidades en el profesorado de los CEFOP en la aplicacion de la nueva propuesta
curricular; incorporar en los CEFOP el enfoque de desarrollo empresarial para su
autosostenimiento econdmico-productivo; mantener y mejorar la infraestructura
de los CEFOP; y hacer seguimiento a los egresados para facilitar su insercién labo-
ral, entre otros logros.

Son valiosas las lecciones aprendidas en este Programa. Un aspecto central es
haber asumido que existe un proceso de sistematizacion de diversos aspectos de
la experiencia.

En cuanto al funcionamiento del Proyecto, cabe resaltar la existencia de perma-
nentes, dindmicos vy fluidos canales de comunicacion entre los diversos actores
de la propuesta: padres de familia, docentes y directivos, lo que redunda en un
mejoramiento del proceso de ensefanza-aprendizaje.

En cuanto al aporte social del Proyecto, los CEFOP abordan problemas medulares
para el pafs, como es la pobreza, y su vinculacién con la formacion, el empleo y
el mercado. Se ha institucionalizado el diagnéstico de necesidades de formacion
docente, lo que ha llevado a contar con programas de formacién de corto y me-
diano plazo con el objetivo de fortalecer las capacidades técnico-profesionales y
pedagodgicas de los docentes de las CEFOP.

Asimismo, se ha conseguido tener una amplia red de relaciones interinstituciona-
les con empresas publicas y privadas que permite contar con una oferta educativa
pertinente, adaptada a las situaciones reales de trabajo.

Es deseable que el modelo de los CEFOP se incorpore como politica educativa en
las regiones de intervencion y que se les considere como experiencias demostra-
tivas de la viabilidad del modelo en una perspectiva nacional.
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— Programa Marco de Formacion Profesional Tecnolégica y
Pedagodgica en Peru (FORTE-PE)

El Programa FORTE-PE se desarrollé a partir del Convenio de Financiacién celebra-
do en julio de 1996 entre la Unidn Europea y el Gobierno del Perd. Se acordd su
desarrollo y ejecucion en un periodo de cinco afos (1998-2003). La contraparte
peruana fue el Ministerio de Educacion a través de la Direccién Nacional de Edu-
cacion Secundaria y Superior Tecnoldgica (DINESST).

El Programa comprendié dos proyectos: Proyecto Horizontal de Formacién de
Formadores de Educaciéon Tecnoldgica (PROTEC), y Proyecto de Formacion de
Maestros en Educacién BilingUe Intercultural de la Amazonia Peruana (PROEBI).

El PROTEC se oriento a establecer las bases de un desarrollo sostenible y competi-
tivo mejorando la formacién en educacion técnica, como medio para combatir la
pobreza y contribuir con el pafs a lograr un futuro promisorio.

Se intervino directamente en 13 IST (cuadro 15) distribuidos en todo el pais, y se

eligid en cada uno de ellos un grupo de carreras que tuvieron especial apoyo para
buscar mejorar la calidad de la ensefanza.
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CUADRO 15. FORTE-PE: IST segun lugar y carreras profesionales, 2003

Lugar
Ancash (Huaraz)
Ayacucho
(Huanta)

Arequipa

Cajamarca

Cusco

Ica

Junin (Huancayo)

La Libertad
(Trujillo)

Lambayeque
(Chiclayo)

Lima (Villa El
Salvador)

Loreto (Iquitos)

Piura (Sullana)

Puno (Juliaca)

IST

Eleazar Guzman
Barron

Huanta

Pedro P. Diaz

Cajamarca
TUpac Amaru

Catalina Buendia de
Pecho

Santiago Antunez de
Mayolo

Nueva Esperanza

Republica Federal de
Alemania

Julio C. Tello

Pedro A. del Aguila

Sullana

Manuel Nunez
Butrén

Carreras profesionales

(en experimentacion)

Electrotecnia Industrial
Enfermeria Técnica
Enfermeria Técnica
Industrias Alimentarias
Electrotecnia Industrial
Mecanica de Produccion
Industrias Alimentarias
Electrotecnia Industrial
Enfermeria Técnica
Mecénica de Produccién
Administracion de Empresas
Industrias Alimentarias
Industrias Alimentarias

Electrotecnia Industrial
Mecanica de Produccion
Administracion de Empresas
Electrotecnia Industrial
Enfermeria Técnica
Mecénica de Produccién
Administracion de Empresas
Electrotecnia Industrial
Mecanica de Produccion
Electrotecnia Industrial
Mecénica de Produccién
Enfermeria Técnica
Industrias Alimentarias
Mecénica de Produccién
Enfermeria Técnica
Mecénica de Produccién

Fuente: Perd. MED 2005b

135



136

DOS DECADAS DE FORMACION PROFESIONAL Y CERTIFICACION DE COMPETENCIAS: PERU, 1990-2010

Las lineas de accion del Proyecto fueron: Formacion de formadores, Desarrollo
institucional y Dinamizacion de innovaciones y transferencia tecnolégica.

Las dreas o familias profesionales intervenidas por el Proyecto son las indicadas en
el cuadro 16.

CUADRO 16. FORTE-PE: Familias profesionales y carreras profesionales

Familias profesionales Carreras profesionales

Administracién y Comercio Administracion de Empresas

Agricola y Agroindustrial Industrias Alimentarias
Electricidad y Electronica Electrotecnia Industrial
Mecanica Mecanica de Produccion
Salud Enfermeria Técnica

Fuente: Perd. MED 2005b.

El financiamiento del programa FORTE-PE se presenta en el cuadro 17.

CUADRO 17. Financiamiento de FORTE-PE

Costo total del Proyecto 12 200 000 Euros
Aporte nacional 3200 000 Euros
Aporte externo 9000 000 Euros

Fuente: Perd. MED 2005b.

Los resultados del Proyecto se expresan en sus diversos componentes:

En Formacién de formadores se capacitd a 914 docentes; se ofrecid capacitacion
pedagdgica y tecnoldgica a 195 docentes de los 13 IST de la red; capacitacion
pedagodgica a 719 docentes; en cursos de extension participaron 6 388 docentes
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de IST, CEOy CVT, y se beneficiaron 858 directores y participaron 925 directivos en
cursos de extension.

Se renovo el equipamiento de los IST con equipos de Ultima generacién: 683 do-
centes y directivos capacitados en el manejo de equipos, gestion de redes y uso
de instrumentos informaticos; instalacion de equipos: Red Telematica en 13 IST, 5
piloto para Industrias Alimentarias, 5 mddulos de Electrotecnia Industrial, 4 modu-
los de Mecanica de Produccion, un laboratorio de Enfermeria Técnica.

Se implementaron y se pusieron en funcionamiento 13 Centros de Informacion
Laboral (CIL), y se capacitd a 770 docentes y directivos en el manejo de instrumen-
tos de orientacion laboral.

En innovacion y transferencia tecnoldgica: Las innovaciones incorporadas incidie-
ron en el mejoramiento de la imagen institucional y la generacion de espacios de
didlogo e intercambio con el sector productivo: 2 511 docentes y directivos se ca-
pacitaron en cultura empresarial y emprendedora y en elaboracion y evaluacion
de proyectos productivos; 13 mesas de concertacion funcionando en 13 depar-
tamentos; 10 foros de innovacion tecnoldgica realizados en 10 departamentos; y
400 instituciones publicas y privadas incorporadas a la innovacion y la transferen-
Cia tecnoldgica.

La linea de publicaciones de FORTE-PE, tanto impresa como audiovisual, es nota-
ble: incluye planes, manuales tematicos, guias, estudios, eventos, entre otras (plan
de formacién del profesorado, 5 manuales teméticos del plan de formacioén, 5
prototipos de carreras en experimentacién con programaciones correspondien-
tes, 4 guias para la aplicacion del modelo y seguimiento de la experimentacion,
planes de formacion continua de docentes y directivos, 8 manuales teméticos del
plan de formacion, 13 proyectos de desarrollo institucional de IST, 3 manuales de
instrumentos de gestién institucional).

Orientacion profesional académica en la formacion profesional técnica: Profesio-
nes técnicas y empleo, 13 informes sobre la situacion laboral de los egresados
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de IST, el prestigio de los IST publicos, educacion y trabajo: retos para el siglo XXI
(Memoria del Primer Congreso Nacional de Educacién Profesional Técnica) y 11
discos compactos en diversas tematicas.

Se puede afirmar que la influencia y el beneficio inmediato de FORTE-PE fue
favorable al sistema educativo. Aunque actualmente se reconoce en algunos
de los IST que es posible distinguir un antes y un después de la intervencion
de FORTE-PE, el efecto se ha ido diluyendo, seguin dan cuenta los testimonios
recogidos. En cuanto a la sostenibilidad, es una debilidad comun en los proyec-
tos emprendidos. Respecto del equipamiento, con el tiempo transcurrido ha
devenido obsoleto y no ha sido reemplazado.

Un hecho real reconocido es que el FORTE-PE influyo en el desarrollo del enfoque
por competencias por parte de los CEO e IST: reforzd aspectos de gestién como
la capacidad de establecer vinculos con organizaciones de cooperacion técnica
para una actualizacion permanente.

— Programa Piloto de Formacién Profesional Técnica (MECEP BID)

EI MECEP conto con financiamiento del Banco Interamericano de Desarrollo (BID)
en el marco del Programa de Mejoramiento de la Calidad de la Educacion Secun-
daria'” que se desarrolld durante el periodo 2001-2005.

El Programa se propuso “Apoyar el desarrollo de modelos de gestion que vincu-
laran a los centros de formacién profesional técnica con las empresas” (BID 2002:
6). Contd con un financiamiento de S/. 5 506 000, y llegd al 99,50% de ejecucion
al finalizar.

Inicialmente, este componente fue concebido para ser desarrollado en dos etapas,
puesto que se enmarcaba en un proceso de implementacién de la propuesta del

17 Este Programa se realizé mediante un Contrato de Préstamo 1237-BID Il (Perd. MED 20076: 3).
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subsistema de formacion profesional que comprendia la aplicacion del Catélogo
Nacional de Titulos Profesionales y de Certificaciones, la validacion del disefio cu-
rricular y la puesta en marcha de modelos de gestion con la presencia directa o
indirecta de los empresarios. Finalmente, se trataba de implementar un sistema
de acreditacion permanente de la oferta con la finalidad de ordenarla y para que
contribuyera al mejoramiento de la calidad.

La primera etapa de la experiencia debfa realizarse en dos afos y solo seria apli-
cada en un numero limitado de Institutos Superiores de Formacién Técnica. Los
esfuerzos se concentrarian en la exploracion de innovaciones consistentes en el
desarrollo y validacion de una propuesta modular basada en competencias, en
la aplicacion de modelos de gestion institucional con participacion del empresa-
riado, en la capacitacién a docentes, la asignacion de recursos y la implementa-
cién de un sistema de acreditacion para instituciones de educacion superior no
universitaria.

En la segunda etapa de esta experiencia se pensd en la constitucion de 25 Cen-
tros de Formacién Técnica, cuya seleccion se realizaria en funcion de las necesida-
des de desarrollo econémico de los departamentos del pafs. En estos centros se
contarfa con recursos para rehabilitacion de infraestructura y dotacion de equipa-
miento. Los resultados de la primera etapa permitirian definir mejor las lineas de
trabajo.

El Programa Piloto de Formacién Profesional Técnica tuvo como objetivo: “Expe-
rimentar la propuesta curricular de la formacion profesional técnica orientada a
desarrollar en los alumnos las competencias que les permitan insertarse en el
mundo del trabajo de una manera eficiente y en funcién con los avances cienti-
ficos y tecnoldgicos” Focaliza la incorporacion de innovaciones, la validacion de
la propuesta modular por competencias y la implementacién de un sistema de
acreditacion de la oferta educativa, via el establecimiento de estandares de eva-
luacion institucional.
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El Proyecto trabajé con cinco IST publicos ubicados en las ciudades de Lima, Chin-
cha, Ica, Ayacucho y Cusco. Se implementaros 8 carreras profesionales correspon-

dientes a cuatro familias profesionales, consideradas dentro del Catalogo Nacional

de Titulos Profesionales y de Certificaciones.

La seleccién de las familias profesionales comprendidas en la experimentacion
tomo en cuenta la oferta de las carreras en relacion con la demanda del mercado
y su potencial contribucién al desarrollo de las regiones. Por ello, las familias pro-
fesionales seleccionadas fueron las de Actividades Agropecuarias, Electricidad y
Electrénica, Hostelerfa y Turismo, y Mecénica y Metales.

Por otro lado, entre los tres niveles o grados de la formacion profesional indicados
en el Catalogo, se eligio trabajar con los tres niveles: superior, medio y el de habi-
litacion laboral. Esta modalidad esta referida a un nivel formativo post Educacion
Basica. Se orienta a desarrollar competencias de un mayor nivel de complejidad
que permiten al egresado desenvolverse con autonomia en las funciones propias
de su labor profesional.

Para seleccionar a las instituciones educativas se tomaron en cuenta diferentes cri-
terios que comprendieron: aspectos legales (instituciones que habfan pasado por
el proceso de autorizacion de funcionamiento de las carreras), personal docente
con titulo profesional en su especialidad y experiencia laboral en este campo, ins-
tituciones con capacidad de gestion (alta demanda y oferta de las carreras que se
incluyeron en el programa), existencia de relaciones interinstitucionales, institu-
ciones con equipamiento basico para las especialidades ofertadas, y de empresas
relacionadas con las especialidades que ofrecia el centro. Las instituciones y fami-
lias profesionales comprendidas fueron las que se muestran en el cuadro 18.
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CUADRO 18. Instituciones y familias profesionales

Centro Localidad Familia profesional Carreras profesionales
IST Catalina Ica Electricidad y - Electrotecnia
Buendia de Electrénica Industrial
Pecho « Electrénica
Industrial
- Sistemas

Automaticos
Programables

IST Chincha Chincha Actividades « Produccion
Agropecuarias Agropecuaria
Manuel Antonio Ayacucho Actividades Agrarias + Produccion
Hiero'® Agropecuaria
IST Manuel Lima Mecanica y Motores - Mecénica de
Seoane Corrales Produccién
IST Tdpac Amaru  Cusco Hosteleria y Turismo « Administracion
de Servicios en
Hosteleria
- Gufa Oficial de
Turismo

Los subcomponentes comprendidos en el programa fueron cinco: i) Innovacio-
nes educativas; i) Textos, materiales y equipamiento; iii) Capacitacién; iv) Infraes-
tructura; y, v) Sistema de acreditacion.

En cuanto a los resultados de esta experiencia, de acuerdo con la sistematizacion
y evaluacion del Programa, se califica la experiencia de relevante para el desarrollo
de la formacién profesional. No obstante, ésta no contribuyo al desarrollo de la
propuesta del subsistema, sino mas bien incidid en el aspecto formativo.

18  Inicialmente se selecciond al IST Centro de Capacitacién Técnica Ayacucho. La preparacidn de la experimentacion
seinicid el ano 2001, y las primeras promociones participantes corresponden a la matricula en el semestre 2002-,
con excepcion del IST Manuel Antonio Hierro Pozo, en Ayacucho.
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Uno de los logros de esta experiencia y que presenta una linea de continuidad
en el desarrollo de la politica de formacién profesional es la consolidacion de una
nueva propuesta curricular basada en el enfoque por competencias bajo una es-
tructura modular. El Disefio Curricular Basico (DCB) de la Educacién Superior Tec-
noldgica, aprobado el afo 2006 por el Ministerio de Educacién —en una version
en experimentacion— da cuenta de esta continuidad (Perd. MED 2006).

Cabe destacar como a partir de la experimentacion del PPFPT en el afio 2005,
la entonces Direccion Nacional de Educacion Secundaria y Superior Tecnoldgica
(DINESST) evalud ampliar la aplicacion de la propuesta curricular a 25 institucio-
nes de formacion que habfan sido previamente seleccionadas.

Sobre la aplicaciéon del Catdlogo Nacional, por un lado, se propuso un reordena-
miento del nivel de algunas carreras profesionales dentro del Catalogo; por otro,
crear nuevas carreras profesionales que respondieran a las demandas productivas
de la localidad. Asi, en el caso del IST de Chincha, el Comité Consultivo de esta
familia profesional sefiald que la carrera de Produccién Agropecuaria correspon-
dfa al nivel superior y no al nivel medio. Aspecto que fue aceptado y supuso una
revision del Catdlogo. También en el caso del IST de Ayacucho —bajo la cogestion
con la institucion Fe y Alegria— se vio la conveniencia de crear una nueva carrera
de Administracion Rural que respondiera a las necesidades de formar profesio-
nales con competencias en produccion, gestién y comercializacion, requeridas
por los propietarios de predios rurales. Al analizar el Catdlogo Nacional de Titulos
y Certificaciones que fue oficializado el afo 2003, se puede observar que estos
cambios no se llegaron a incorporar.

En cuanto a la aplicaciéon y puesta en marcha de modelos de gestiéon orientados
a vincular a las instituciones de formacién con las empresas, asi como con otras
instituciones de apoyo a la formacion profesional tecnoldgica, los resultados se-
falan que si bien los modelos fueron implementados, en su aplicacién se pre-
sentaron algunos problemas. Aungue los Comités Consultivos con empresas se
lograron instaurar tempranamente en tres instituciones de formacién superior y
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se establecieron desde el inicio del Proyecto (2002) hasta el afio 2005, fecha de
cierre, los otros modelos de cogestién demoraron en concretarse, al punto que en
algunos casos se conformaron casi al final del Proyecto. Uno de ellos, el modelo de
cogestion de un IST publico MED-Empresa privada, no llegé a funcionar.

El modelo de cogestion propuesto en la experiencia suponia la transferencia de la
administracién de un IST publico a una institucién de prestigio en el dmbito edu-
cativo. Ello se hacia con la finalidad de mejorar la calidad de la formacion y lograr
una gestion eficiente y eficaz (cuadro 19).

CUADRO 19. ISTP en cogestion

Instituto Superior ] Modelo de gestién/Instituciones
2ot T Localidad >
Tecnoldgico publico participantes
TUpac Amaru Cusco Comité Consultivo:

empresas grandes,
medianas y pequenas

Catalina Buendia de Pecho Ica Comité Consultivo:
empresas grandes

Chincha Chincha Comité Consultivo:
empresas medianas y
asociaciones

Manuel Antonio Hierro Pozo  Ayacucho Cogestion con Fe y Alegria

Manuel Seoane Corrales Lima SJL Cogestion con la
Municipalidad de San Juan
de Lurigancho

Fuente: Perd. MED (2007: 105)

Sibien estas experiencias muestran que los modelos de gestion propuestos garan-
tizan una oferta formativa pertinente y adecuada a las necesidades de desarrollo, la
informacion revisada permite sefalar que la experiencia de la aplicaciéon de estos
modelos de gestion a través del piloto no se plasmo en una politica especifica del
Ministerio de Educacién, referida a la Formacién Profesional Técnica.
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Por medio del Proyecto se logré desarrollar un Sistema de Seguimiento de Egre-
sados que se comenzo a implementar desde el aflo 2007 y que si representd un
logro de mayor continuidad.

A través de ese Sistema se cuenta con informacién actualizada sobre la insercion
laboral de los egresados. En la actualidad, por medio de la pagina web del MED se
puede acceder a la informacion sobre este sistema de seguimiento de egresados.

En relacién con la acreditacion, desde el Proyecto se contribuyo a la implementa-
cién del SINEACE. Asimismo, se elabord la propuesta contenida en el texto “Pro-
puesta metodoldgica para la autoevaluacion de las instituciones educativas de
nivel superior”.

— Apoyo a la formacion para la insercion laboral en el Peru:
Consolidaciéon y ampliacion (APROLAB 1)

El Proyecto APROLAB Il se concibe en el contexto del Convenio Marco de Endeu-
damiento entre la Republica del Pert y la Comision Europea, y se lo define como
una consolidacion y ampliacion de la experiencia de la primera fase del Proyecto.
La segunda fase se inicia en el 2006, a partir de la firma del convenio de financia-
cion, y estd prevista hasta el 2011. La ejecucion de APROLAB Il estd a cargo de la
Direccion de Educacion Superior Tecnoldgica y Técnico Productiva del Ministerio
de Educacion.

Tiene como objetivo general contribuir a la mayor competitividad y calidad de
la fuerza laboral para el desarrollo econdémico vy la reduccién de la pobreza en el
Peru. Se pretende configurar una propuesta de reforma de la formacion profesio-
nal que abarque los elementos fundamentales de la oferta y que se establezcan
los elementos de enlace con la demanda.

APROLAB Il cuenta con un financiamiento de 25 millones de euros, de los cuales
20 millones corresponden a una donacion no reembolsable de la Unidn Europea

y los cinco restantes son una aportacion del gobierno peruano.
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Se localiza en siete regiones: Cajamarca, La Libertad, Ica, Arequipa, Piura, Aya-
cucho y Puno. Las cuatro primeras corresponden al ambito de intervencion de
APROLAB |, habiéndose incorporado las tres ultimas en la sequnda fase (APROLAB
I). El Proyecto interviene en 50 instituciones educativas de gestion publica (20 IST
y 30 Centros de Educacion Técnico Productiva, y la poblacion beneficiaria es de
aproximadamente mil docentes y veinte mil estudiantes). Asimismo, el Proyecto
se orienta a trabajar en 10 familias profesionales, que comprenden: Textil y Con-
fecciones, Hostelerfa y Turismo, Industrias Alimentarias, Mecénica y Metales, Acti-
vidades Agrarias, Cuero y Calzado, y Carpinterfa. Familias que fueron seleccionadas
teniendo en cuenta las carreras que podrian contribuir al desarrollo de las locali-
dades y regiones donde se ubican las instituciones beneficiarias del Proyecto. En
cuanto al enfoque de formacién profesional con el que trabaja APROLAB, es el de
competencias laborales.

El Proyecto se ha implementado a través de los siguientes programas y activi-
dades (Perd. IPEBA 2010: 98-103): en el Programa de Actualizacién Pedagdgica;
fondo concursable de Macroproyectos de Innovacion Pedagdgica y Tecnoldgica;
sistema de monitoreo y evaluacion de la gestion educativa descentralizada; forta-
lecimiento de capacidades de insercion laboral; desarrollo de estudios en el mar-
co de la formacion profesional; equipamiento informatico y de comunicaciones;
disefio y dinamizaciéon de redes de gestion; disefio y dinamizacion de redes por
familia profesional; y programa de mantenimiento, rehabilitacién y construccién
de infraestructura. El Proyecto viene logrando los siguientes resultados:

> La implementacion del programa de fondo concursable de microproyec-
tos de innovacién pedagdgica y tecnoldgica, cuyo objetivo es promover la
mejora de la calidad educativa y la pertinencia de la formacién profesional
técnica.

> La dotacién de equipamiento de informacién, comunicacion, conectividad
y de oficina en los 50 centros, algunas UGEL y 7 Direcciones Regionales de
Educacion, con la finalidad de optimizar el proceso de ensefianza-aprendi-
zaje y el de gestion en redes.
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El fortalecimiento de la gestion mediante el desarrollo de capacidades de
autoridades y especialistas para desarrollar mecanismos de insercion la-
boral, elaborar, ejecutar y monitorear planes de formacién profesional en
las regiones e implementar un Sistema de Informacién Descentralizado de
Educacion para el Trabajo (SIET).

El mejoramiento de la calidad de los servicios, mediante la actualizacion pe-
dagogica de docentes para la aplicacion del nuevo disefio curricular basa-
do en competencias, poniendo a disposicion guias para referentes produc-
tivos, médulos formativos y la programacion y evaluacion curricular para la
formacion tecnoldgica y técnico productiva.

Mantenimiento, rehabilitacion y construcciéon de infraestructura y de equi-
pamiento de talleres.

Disefio y funcionamiento de redes pedagdgicas y tecnoldgicas donde in-
teractUan docentes, especialistas, funcionarios de las instancias de gestion
descentralizada para intercambiar experiencias e inquietudes sobre sus
practicas pedagdgicas y especialidades ocupacionales que desarrollan.

Estudios sobre la formacién profesional del pais, tal como el “Estudio pros-
pectivo de 20 perfiles profesionales’, el “Estudio de percepcion de jévenes
sobre la educacién técnico profesional’, la “Linea de base de las 50 insti-
tuciones beneficiarias del proyecto’, los “Estudios de demanda laboral de
operarios, auxiliares técnicos y técnicos”en 7 regiones del pafs, entre otros.

Finalmente, se evidencia que se requiere articular los sectores de Educacion y Tra-

bajo para lograr una mutua retroalimentacion que incida en el mejoramiento de

la formacion técnico profesional y la insercion laboral de los egresados con las

competencias que demanda el desarrollo local, regional y nacional.
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— Plan Piloto de Implementacion del Bachillerato Peruano.

El 8 de abril del afio 1998 se emitid la Resolucion Ministerial 289-98-ED, mediante
la cual se autorizo la realizacién, con apoyo del Banco Interamericano de Desa-
rrollo, del Plan Piloto de Implementacion del Bachillerato en el PerU, que debia
constituirse en un nuevo nivel del sistema educativo nacional. El 18 de octubre
del 2000, mediante Resolucion Ministerial 648-2000-ED, se amplié el plazo por
dos afios con el fin de establecer los lineamientos complementarios para su vali-
dacién y posterior generalizacion.

La realizacion de esta experiencia se le encargd a la Comisién de Implementa-
cion del Plan Piloto (RM 290-98-ED), dependiente del Vice Ministerio de Gestion
Pedagodgica. Dicha Comisién organizo su trabajo en tres areas: 1. Administrativa.
2. Pedagogica. 3. Red Nacional de Coordinacion.

Los objetivos del Plan Piloto de Bachillerato respecto de sus egresados fueron:

1. Que consoliden su preparacion para el ejercicio de los derechos y el cumpli-
miento de las responsabilidades que la vida democrética les plantea como
ciudadanos.

2. Que logren una mejor insercion en el mundo de la produccién y del trabajo,

porque han recibido una orientacion eficiente dentro de los diversos cam-
pos laborales y han fortalecido las competencias que les permitan adaptar-
se flexiblemente a los constantes cambios del mundo laboral y aprovechar
sus posibilidades.

3. Que posean una solida formacion que les permita continuar cualquier tipo
de estudios en el nivel de la educacién superior al haber desarrollado ca-
pacidades indispensables para un permanente aprendizaje (Ministerio de
Educacion 2000: 31-32).
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Interesa particularmente, para efectos del presente estudio, resefiar cémo se con-
cibié e implementd el segundo objetivo, relacionado con el mundo de la produc-
cion y del trabajo, para lo cual se propuso desarrollar capacidades como: “tomar
iniciativas, seguir un razonamiento ldgico para la toma de decisiones, aprender
por si mismos y trabajar en equipo; la confianza en si mismo y la colaboracion con
los demas companeros deben incorporarse en el perfil a lograr de los jévenes,
para que su incorporacion en el mundo del trabajo sea mas exitosa” (Ministerio de
Educacion 2000: 14-15).

Los estudiantes de ambas variantes, la cientifico humanistica y la cientifico tec-
nolégica, desarrollaron diferentes cursos agrupados en areas: Ciencia y Tecnolo-
gia, Desarrollo Humano, Comunicacion, Economia y Gestién Empresarial y Desa-

rrollo Vocacional. Esta Ultima area comprendia los cursos de Desarrollo Personal,

Opciones Profesionales, Desarrollo Practico Vocacional y Médulo Vocacional.

El enfoque por competencias estuvo presente a lo largo de esta experiencia; tanto
es asi que bajo este enfoque el Ministerio de Educacién hizo publicar libros para
todos los cursos, y en especial cuatro fasciculos para el Médulo Vocacional sobre
los siguientes aspectos: Mis Primeros Pasos en el Mundo del Trabajo, Reconocien-
do la Organizacion, Valorando el Manejo de Informacion y Recursos y Evaluando
mi Experiencia Vocacional.

Estos documentos orientadores sirvieron para desarrollar, en el segundo afo del
bachillerato correspondiente a un sexto de secundaria, una experiencia muy in-
teresante de vinculacion de los estudiantes con instituciones y empresas, segun
fuera su opcién vocacional; una especie de pasantia asistida que brindaba opcio-
nes de vincularse con el mundo real del trabajo y la produccion.

La experiencia fue cancelada luego de tres afos de ejecucién, el 31 de diciembre
del 2001, con la Resolucion Ministerial 047-2002-ED. Posteriormente, en el afio
2003 el Ministerio de Educacién encargd una consultorfa a la Universidad Federi-
co Villarreal para que realice la evaluacién externa del Plan Piloto de Bachillerato,
cuyos resultados no se han difundido.
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— “Primer Congreso Nacional de Educacién Profesional Técnica

III

Educacion y Trabajo: Retos para el siglo XX

Este Congreso fue la concrecion de un clamor de las instituciones educativas del
pais y el inicio de una serie de eventos relacionados con la Educacion Técnica
que se realizaron después, entre los cuales mencionamos: Segundo Congreso
Nacional de Colegios Técnicos y Politécnicos del Per, realizado en Cerro de Pas-
co del 1 al 3 de agosto del 2001; | Encuentro Nacional y Il Foro Panel Regional
para Directivos y Docentes de la Educacion Superior Tecnoldgica, realizado en
Perené, Chanchamayo, Junin, del 5 al 8 de setiembre del 2001; | Congreso de
Colegios Secundarios con variante Técnica del Cono Sur-Lima, realizado en San
Juan de Miraflores del 22 al 23 de setiembre del 2001; y el | Congreso Binacional
Pert Ecuadory Il Congreso Regional del Norte de Institutos Tecnoldgicos de Edu-
cacién Superior, realizados simultdneamente en Sienequilla (Sullana) del 27 al 29
de setiembre del 2001.

El Congreso Nacional fue planificado, ejecutado y oficializado por el Ministerio
de Educacion mediante la Resolucion Ministerial 316-2001-ED. Dicho evento se
desarrolld en un clima de gran expectativa y participacion de directivos, docentes,
representantes de instituciones vinculadas a la Educacion Técnica, asi como de
autoridades del Ministerio de Educacién, del Ministerio de Trabajo y organismos
cooperantes.

Tuvo lugar simultdneamente via teleconferencias, en varias sedes como Lima,
Chosica, Chiclayo y Arequipa, con la intervencion activa de mas de 1 600 partici-
pantes, y se desarroll¢ del 12 al 14 de julio del 2001.

Sus objetivos centrales fueron los siguientes:
1. Propiciar el didlogo entre el Estado, el sector productivo y los centros de

educacion profesional técnica, para analizar conjuntamente la problemati-
ca de la educacion y plantear alternativas de solucion.
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Debatir la propuesta del Acuerdo Nacional sobre Educacion Profesional
Técnica, identificando como finalidad la concrecién de propuestas viables
que sean consideradas por las autoridades en la toma de decisiones
estratégicas.

Crear un espacio permanente de didlogo e intercambio de experiencias
exitosas en la gestion educativa, innovaciones tecnoldgicas y acreditacion
en los Centros de Educacién Profesional Técnica (Rojas Lujan 2002: 12).

Los aportes de los participantes en este evento fueron sistematizados en las con-

clusiones y recomendaciones.

Entre las principales conclusiones se resaltan las siguientes:

>

La educacion técnica tiene un bajo prestigio por su deficiente calidad y por
una mayor valoracion social de las carreras universitarias sobre las técnicas.

[...] La oferta educativa debe corresponder a las necesidades y demandas
del sector productivo y de la sociedad, adaptéandose a los cambios tecnolé-
gicos, organizativos, econdmicos, politicos y socioculturales.

[...] Somos herederos de una cultura milenaria que desarrolld una tecnolo-
gia para enfrentar con éxito, creatividad y eficiencia los desafios de una na-

turaleza diversa. Hoy el desarrollo regional y nacional debe tomar en cuenta

este acervo cultural y la heterogeneidad tecnolégica vigente.

[...] Es necesaria una reforma de la educacion técnica, con el propdsito de
formar recursos humanos con mejores posibilidades de enfrentar los cam-
bios tecnoldgicos vy la globalizacion.

Algunas de las recomendaciones formuladas a las autoridades que se pueden

resaltar fueron:
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> Crear un subsistema de educacién profesional técnica articulado a la edu-
cacién en general y al mercado del trabajo, con capacidad de adaptacion al
cambio.

> [...] Coordinar con el sector productivo para la elaboracién de perfiles pro-
fesionales que orienten y reordenen la oferta educativa.

> [...] Aprovechar la experiencia de los programas de cooperacion técnica y
proyectos piloto en temas metodoldgicos, desarrollo curricular, capacita-
cién, gestion de centros, capacitacion de docentes, entre otros.

> [...] Crear un sistema regional y nacional de acreditacion, certificacion, au-
torizacion y evaluacion de centros de educacion técnica, de acuerdo con
las necesidades técnicas y pedagdgicas, y con los estandares de calidad
demandados por el sector productivo y por la sociedad.

> [...] Asignar un mayor presupuesto a la educacion técnica.

> [...]Impulsar el funcionamiento del Comité Consultivo Nacional de Edu-
cacién Profesional Técnica, como érgano de asesoria (Rojas Lujan 2002:
15-17).

3.2.2 Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo

Las principales experiencias seleccionadas para el presente estudio por el Minis-
terio de Trabajo y Promocién del Empleo (MTPE) en formacién profesional y ca-
pacitacion laboral son: Centros de Formacion Profesional (CENFORP), PROJoven,
Programa de Apoyo a la Formacién Profesional para la Insercion Laboral en el
Pert (APROLAB 1), Observatorios Socioecondmicos Laborales (OSEL) y REVALORA
(cuadro 20).



DOS DECADAS DE FORMACION PROFESIONAL Y CERTIFICACION DE COMPETENCIAS: PERU, 1990-2010

CUADRO 20. Programas desarrollados por el MTPE y beneficiarios

Programas

Centros de
Formacion
Profesional
(CENFORP)

PROJoven

Programa de Apoyo

a la Formacion
Profesional para la

Insercion Laboral en
el Peri (APROLAB I)

Observatorio Socio
Econdmico Laboral

(OSEL)

£\ Observatorio
)

ose.  Laboral

REVALORA

%/ Socio Economico

Beneficiarios

Sectores vulnerables de la poblacion en las provincias donde se en-
cuentran, especificamente en las zonas rurales, promoviendo la capa-
citacion para el trabajo. Existen tres CENFORP, en Huancayo, Huaraz y
Taraco, dependientes de las Direcciones Regionales de Trabajo y Pro-
mocién del Empleo.

Poblacion joven vulnerable de 16 a 24 afos de edad, en situacion de
pobreza, desempleada o subempleada, sin formacién post-secundaria
(menor de 480 horas). La estrategia de intervencién pasa por el entre-
namiento laboral en entidades de capacitacién y empresas, lo que se
logra por medio de las convocatorias y la seleccion de entidades de
capacitacion. Tiene presencia en 14 regiones del pafs (Arequipa, Aya-
cucho, Cajamarca, Chiclayo, Cusco, Huancayo, Hudnuco, Ica, Iquitos,
Lima, Piura, Puno, Tarapoto y Trujillo).

Esta iniciativa no tiene un grupo objetivo especifico, pues el programa
APROLAB | buscd una incidencia general sobre el sistema de forma-
Cién y capacitacion. Sin embargo, solo se desarrollé en algunas regio-
nes del pafs. Asi, "el trabajo realizado buscé una coordinacién estrecha
a nivel de los sectores del MED, del MTPE, de los Gobiernos Regionales,
lograndose avances importantes en la coordinacion interinstitucional,
asi como en el trabajo descentralizado a través de los comités que se
constituyeron en cada una de las cuatro regiones en las que intervino
el Programa”.

Este instrumento de medicion, investigacion y andlisis de la situacion
socioecondmica y laboral de la regién brinda a los actores sociales
informacion detallada sobre el mercado laboral y formativo; respon-
diendo a las politicas del Estado peruano de garantizar el acceso a la
informacion sobre el mercado laboral, que permita una mejor toma de
decisiones y orientacion pertinente sobre la oferta educativa. Existen
OSEL regionales: Piura, Cusco, Cajamarca, La Libertad, Ica, Ancash, Aya-
cucho, Apurimac y Callao.

Beneficia a trabajadores que hayan perdido el empleo, desarrollando
competencias laborales para el desempefio en ocupaciones de mayor
demanda en el mercado laboral.

152

Fuente: Elaboracion propia



CAPITULO 3. APORTES DE LA INVESTIGACION Y DE EXPERIENCIAS INNOVADORAS

— Centros de Formacion Profesional (CENFORP)

Los Centros de Formacion Profesional (CENFORP) del MTPE son entidades que im-
parten formacién para proporcionar la capacidad practica y las actitudes necesarias
para el trabajo en un conjunto de ocupaciones dentro de las distintas ramas de
la actividad econdmica (Perd. MTPE 2007: 2). Benefician a los sectores vulnerables
de la poblacién en las provincias donde se encuentran, especificamente en las zo-
nas rurales, promoviendo la capacitacion para el trabajo. Actualmente existen tres
CENFORP: en Junin (Huancayo), Ancash (Huaraz) y Puno (Taraco), dependientes de
las Direcciones Regionales de Trabajo y Promocién del Empleo de estas regiones.

A partir del informe de CENFORP del 2007, se ha registrado en total a 1 190 be-
neficiarios y 135 participantes en cursos de corta duracion y 135 en cursos va-
cacionales, como se puede apreciar en el cuadro 21. Asimismo, es importante
mencionar que las especialidades desarrolladas por los CENFORP se formulan en
las Direcciones Regionales de Trabajo y Promocién del Empleo de acuerdo con el
requerimiento del mercado laboral en cada regién. Las especialidades con ma-
yor nimero de beneficiarios son Ensamblaje y Mantenimiento de Computado-
ras y Mecédnica Automotriz, con 26,3% y 23,59%, respectivamente, del total de
beneficiarios.

CUADRO 21. CENFORP: Numero de beneficiarios por especialidad y cursos, 2007

Especialidades Beneficiarios
Electricidad Industrial-Refrigeracién 91
Electronica 70
Mecanica Automotriz 217
Ensamblaje y Mantenimiento de Computadoras 242
Mecanica de Produccion 30
Mecanica Industrial 19
Industrias Alimentarias 50
Carpinteria y Ebanisterfa 59
>>

153



DOS DECADAS DE FORMACION PROFESIONAL Y CERTIFICACION DE COMPETENCIAS: PERU, 1990-2010

>>

Soldaduras y Construcciones Metalicas 85
Construccion Civil 32
Estructuras Metalicas 25
Subtotal 920
Cursos de corta duracién
Soldadura Basica 30
Curso Basico de Carpinteria 52
Curso de Conductores 53
Subtotal 135
Cursos vacacionales (Huaraz)
Maquinaria Pesada-Cargador frontal 48
Ensamblaje de Circuitos Basicos 10
Soldadura de Oxiacetileno 16
Topografia y Lectura de Planos 22
Acabado de Muebles de Madera 10
Instalaciones Eléctricas Domiciliarias 10
Soldadura al Arco 19
Subtotal 135
Total 1190
Fuente: MTPE.

El cuadro 22 muestra que el CENFORP-Huancayo presenté una periodicidad men-
sual en las especialidades de capacitacion a las actividades académicas programa-
das; las especialidades ofrecidas fueron: Construccion Civil, Electricidad Industrial,
Electronica, Mecéanica Automotriz, Ensamblaje y Mantenimiento de Computa-
doras, Mecanica de Produccion, Industria Alimentaria, Carpinterfa y Ebanisteria y
Soldadura-Construcciones Metalicas.
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CUADRO 22. CENFORP: Numero de beneficiarios por especialidad segun Centro, 2007

Especialidades Huancayo Taraco Huaraz

Construccion Civil 32
Electricidad Industrial 61

Electrénica 50 20
Mecdnica Automotriz 95 60 62
Ensamblaje y Mantenimiento de Computadoras 242

Electricidad y Refrigeracion 30
Mecanica de Produccion 30

Mecanica Industrial 19
Industrias Alimentarias 50

Carpinteria y Ebanisteria 27 15 17
Soldadura-Construcciones Metalicas 65

Estructuras/ Construcciones Metdlicas 25 20

Cursos de corta duracién

Soldadura Bésica 30

Curso de Conductores 53

Curso de Carpinteria 52

Total 620 235 200

Fuente: MTPE

En este contexto, es importante mencionar que el ciclo de capacitacién en el
CENFORP Taraco (Puno) se inicia en abril, lo que permite la programacion de
actividades, difusién de las especialidades y de los cursos de corta duracién, lo
que contribuye a responder al requerimiento de la poblacion. Este CENFORP
cuenta con 235 beneficiarios, que se concentran en Mecanica Automotriz; y en
los cursos de corta duracion se aprecia mayor numero de participantes en el de

Conductores.
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Asimismo, en el CENFORP de Huaraz se aprecia similar estructura de especia-
lidades que la de CENFORP de Huancayo. Asciende a 200 beneficiarios en el
ano 2007, y alli se desarrollan cursos vacacionales que tienen gran captacion de
participantes. Entre los principales problemas que enfrentan los CENFORP se en-
cuentran la falta de personal, infraestructura, maquinarias y equipamiento ade-
cuado. Es muy importante la gestion de convenios con instituciones donde los
jovenes puedan aplicar lo aprendido y que ello represente una oportunidad para
colocarse en el mercado laboral.

— PROJoven

En un contexto caracterizado por el desfase entre la oferta y la demanda de capa-
citacion —como diversas investigaciones lo han demostrado—, en el afio 1996
surge el Programa de Capacitacion Laboral Juvenil PROJoven. Aligual que en otros
paises de América Latina, este Programa se plantea como una iniciativa orientada
a aliviar los efectos de los ajustes macroeconémicos de esa década, con el desafio
de promover una capacitacion pertinente basada en las demandas reales del sec-
tor productivo (Chacaltana y otros 2003: 2).

Mediante Resolucion Ministerial 077-96-TR, de fecha 2 de septiembre de 1996, el
Programa fue incorporado en la estructura programatica del Ministerio de Trabajo
y Promocién del Empleo. El 20 de julio de 1999 se convirti¢ en Unidad Ejecutora
mediante Resolucion Ministerial 112-99-TR. Este nuevo estatus le permitié adquirir
mayor autonomia técnica y administrativa.

Los estudios que analizan la oferta educativa, asi como aquéllos que estudian la
insercion laboral de los jovenes, evidencian que la capacitacion que brindan las
empresas es la que produce mejores resultados de empleabilidad de los jovenes,
siendo también la mas escasa; mientras que la capacitacion que ofrecen entida-
des educativas se caracteriza por la baja calidad y no preparan a los jévenes para
el mundo del trabajo, de modo que dificultan sus posibilidades de insercion en el
mercado laboral (Saavedra y Chacaltana 2001).
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Es en respuesta a este problema que se crea el Programa PROJoven. A través de la
estrategia de capacitacion laboral se busca generar mayores oportunidades labo-
rales en la poblacion joven vulnerable del rango de edad entre 16 y 24 afos, que
se encuentra desempleada, subempleada o inactiva y sin formacion post-secun-
daria. Para ello, el Programa se ha planteado los siguientes objetivos: promover la
capacitacion de jovenes en situacion de pobreza para su insercion en el mercado
laboral; generar oportunidades para que los jovenes beneficiarios tengan su pri-
mer contacto con el mundo laboral; y sensibilizar a las empresas para la contrata-
cion de jovenes como inversion de capital humano a largo plazo.

Los objetivos del Programa buscan triangular la capacitacion laboral, la genera-
cion de condiciones de igualdad de oportunidades para la insercion laboral de los
jévenes en condiciones de vulnerabilidad socioeconémica y el compromiso de
las empresas para formar capital humano.

PROJoven no interviene directamente mediante la provision de los cursos de ca-
pacitacion, sino como ente de gestién que financia las capacitaciones de jévenes
en condiciones de pobreza y extrema pobreza, a través de la contratacion de en-
tidades que operan en el mercado de capacitacion de manera regular. El proceso
de focalizacién se inicia con algunos criterios generales: los jévenes interesados
por el Programa llenan una“ficha de focalizacién’, que mide basicamente variables
que buscan determinar la condicién socioeconémica del joven. Si la ficha llena-
da por el joven proporciona un puntaje adecuado, el joven es identificado como
potencial participante. Los jovenes acreditados que primero se registren tienen
mejor oportunidad de participar en cursos de su interés, segun la disponibilidad
de cupos de los cursos de la convocatoria.

La estrategia del Programa se sustenta en la combinacion de la capacitacion con
el entrenamiento en competencias laborales en las empresas o centros de traba-
jo. Asi, los jovenes beneficiarios siguen una trayectoria compuesta por dos fases:
a) Denominada FEL ECAR en esta fase reciben capacitacion proporcionada por
una Entidad Educativa de Capacitacién Laboral (ECAP) que puede ser de diferente
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tipo, como CEQ, IST, Universidad, ONG y de gestion publica o privada. Luego de la
capacitacion, los jévenes pasan por la fase de entrenamiento laboral, llamada FEL
Empresa, la cual se desarrolla de acuerdo con las condiciones establecidas por la
Ley de Fomento al Empleo (Decreto Legislativo 728), que establece la suscripcion
de un Convenio de Formacion Laboral Juvenil. Esta figura contractual permite que
las empresas contraten a los jévenes aprendices y/o practicantes por un periodo
maximo de 36 meses, asumiendo el pago de una subvencion econdémica equiva-
lente, como minimo, a una remuneraciéon minima vital, y se les otorga también un
seguro contra accidentes y enfermedades (CINTERFOR 2010). En cada una de esas
fases, los jovenes reciben un certificado. En el grafico 14 se muestra el proceso de
la estrategia de intervencién del Programa.

-

GRAFICO 14
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La seleccion de los beneficiarios se realiza mediante convocatorias. A la fecha (des-
de 1996 hasta el 2010) se han realizado un total de 16 convocatorias. Las Ultimas
han abarcado 11 dmbitos geogréficos de intervencion, como lo muestra el mapa
en el gréfico 15.
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Otro elemento de la estrategia de intervencion es el de los actores involucrados
en los procesos de capacitacion y entrenamiento de competencias laborales. De
acuerdo con el Plan Estratégico Institucional 2010-2013 (Plan Estratégico Institu-
cional PROJoven 2010-2013: 8), se han identificado dos tipos de actores: internos
y externos.

En los primeros se considera al Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo,
unidades organicas del Programa, y sedes regionales. Los actores externos son
organizaciones sociales de base; entidades de capacitacién, gobiernos regionales
y locales, empresas publicas y privadas, instituciones de la sociedad civil, organis-
mos de cooperacion internacional, y ministerios e instituciones del Estado.

Con el propdsito de atender las demandas del mercado laboral, la oferta formativa
consiste en cursos de corta duracion y en funcion de algunas ocupaciones. Segun
lainformacion de la padgina web de PROJoven (Perd. MTPE 2010b), la convocatoria
actual considera cursos en diversas especialidades: Confecciones Textiles, Opera-
rios de Produccién, Operatividad de Maquinas Industriales, Instaladores de Gas,
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Logistica y Almacenes, Soldadura Industrial, Mecanica y Flectricidad Automotriz,
Confeccion Textil, Industria Alimentaria, Instalaciones Eléctricas y Sanitarias, Cons-
truccion, Ventas, entre otros.

Respecto del presupuesto que ejecuta el Programa, y de acuerdo con la informa-
cion disponible en el Portal de Transparencia, en los Ultimos 5 afios (2005 al 2010)
el Programa ha ejecutado un total de 80 millones 514 mil 919 nuevos soles, de los
cuales 27 millones 536 mil 844 nuevos soles provienen de recursos ordinarios; en
relacién con los recursos por operaciones oficiales de crédito, éstos representan
52 millones 145 mil 262 nuevos soles. Estos datos evidencian que un poco menos
del 50% de los recursos del Programa provienen de operaciones de crédito. La eje-
cucion presupuestal anualizada del Programa, de los ultimos cinco anos, muestra
que en el periodo 2008-2009 el presupuesto ha sido mayor (casi se duplica la cifra)
frente al presupuesto del 2010, que alcanza un poco mas de 10 millones. Ello de
alguna manera refleja una reduccion de la inversion y puede tener efectos en la
cobertura del Programa. También llama la atencién que en ese ano la inversion de
recursos ordinarios apenas alcance a un millén 686 mil nuevos soles, frente a los 6
millones invertidos en el lapso 2008-2009.

Chacaltana, junto con otros autores, sefala que las estrategias que desarrolla el
Programa han sido consideradas por diversos estudios como innovadoras y que
las evaluaciones de impacto realizadas indican que ha sido exitoso: “Diversas me-
diciones recientes, han encontrado retornos a la capacitacion positivos en tér-
minos de ingresos laborales y otros resultados también interesantes en términos
de insercion laboral y hasta reduccién de sesgos por género en el mercado de
trabajo” (Chacaltana y otros 2003: 3).

Uno de los ultimos estudios sobre PROJoven, efectuado por Juan José Diaz y Mi-
guel Jaramillo (2006), hace un balance y una reexaminacion de los impactos del
Programa en cuanto a estatus del empleo (acceso a empleo, empleo remunerado
y ocupacion formal), de los ingresos (mensuales y horarios), asi como de horas
semanales de trabajo. La conclusion de los autores es que hay efectos positivos
y estadisticamente significativos en todas las convocatorias publicas analizadas
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en materia de empleos remunerados y acceso a empleos formales, asi como en
cuanto a ingresos mensuales. Aunque los impactos sobre los ingresos horarios
y sobre horas de trabajo son menos claros, en general se hallan impactos positi-
vos, particularmente entre las mujeres jovenes y entre los beneficiarios del rango
de 16 a 20 afos. Estos hallazgos llevan a los autores a sefalar que el Programa
cumple con lo previsto en relacion con la atencion de la poblacién objetivo, en
particular en su funcién de proveer capacitaciéon de calidad a individuos con bajas
calificaciones.

La informacién que proporciona el propio Programa pone de relieve los siguien-
tes logros (Perd. MTPE 2010¢): En los 14 afos de experiencia institucional en la
promocion del desarrollo de capacidades técnico productivas de los jévenes, se
ha capacitado a 80 000 jovenes a nivel nacional; cuenta con 22 oficinas regionales
instaladas para la atencion de la demanda de capacitacion de los jévenes de los
sectores en condiciones de pobreza y extrema pobreza del pais; ha organizado
una Red Nacional de entidades de capacitacion laboral integrada por mas de 100
instituciones; cuenta con una Red Nacional para el Empleo Juvenil, integrada por
mas de 3 500 empresas, y ha desarrollado un componente de capacitacion en
gestion empresarial que cuenta con el auspicio de organizaciones internacionales
como la OIT, Fondo Empleo, Colectivo Integral de Desarrollo (CID), Escuela Supe-
rior de Altos Negocios (ESAN), Instituto Peruano de Administracion de Empresas
(IPAE), beneficiando a 3 000 jovenes.

Otro componente que se viene implementando es el Proyecto PROJoven Rural,
que se estima beneficiard a 5 000 jovenes en las zonas altoandinas y amazonicas,
incluyendo la zona del VRAE.

— Programa de Apoyo a la Formacion Profesional para la Insercion
Laboral en el Pera (APROLAB 1)

El Programa APROLAB | buscé modificar el enfoque de la formacién profesional
mediante la promocién de alianzas entre instituciones de formacién, empresas,
gobiernos locales y sociedad civil (Vera 2009). Este Programa, en su primera etapa,
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fue financiado fundamentalmente por la cooperacion internacional, y se desa-
rrollé en el marco del Convenio de Financiacién suscrito entre la Comunidad Eu-
ropea y la Republica del Pery; involucro a los ministerios de Trabajo y Promocion
del Empleo y de Educacion (Marroquin 2004: 40), siendo responsable el entonces
denominado Ministerio de Trabajo y Promocion Social.

El Programa implico la donacion de 30 millones de euros para el desarrollo de la
formacion profesional. Uno de los objetivos del APROLAB | fue el disefio del siste-
ma de la formacién profesional en el Perl y el establecimiento de un sistema de
capacitacion en el pais.

El marco legal que sustenté este Programa fue el Decreto Supremo 006-2004-TR,
del 13 de mayo del 2004, que cred APROLAB | 'y el Convenio de Financiacion entre
la Comunidad Europea y la Republica del Pery, del 1 de febrero del 2005, para su
ejecucion (Peru. MTPE 2005).

En efecto, durante tres afios aproximadamente, tiempo de ejecucién del Progra-
ma, "el equipo técnico y administrativo integrado por peruanos y europeos, reali-
76 su labor mediante la coordinacion permanente con las entidades peruanas, a
nivel nacional y regional, asi como con la Delegacion de la Comunidad Europea
en el Pert, buscando abordar objetivos necesarios para la modernizacion y for-
talecimiento de la formacién profesional y lograr alternativas conjuntas entre los
actores involucrados” (Perd. MTPE 2008b: 5).

APROLAB | definié como objetivo general ‘contribuir a la mayor competitividad y
calidad de la fuerza laboral para el desarrollo econdmico y la reducciéon de la po-
breza en el Perd’ y como objetivo especifico “reorientar la formacion profesional
hacia la demanda del mercado, las necesidades socioecondmicas y las potenciali-
dades de desarrollo del pais” (Perd. MTPE 2005: 13).

El Programa se propuso tres resultados especificos (cuadro 23).
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CUADRO 23. APROLAB: Resultados buscados

Constituye el objetivo del 1. A nivel nacional.
Programa APROLAB el apoyo
a la reforma de la formacion
profesional para la insercion
laboral que incluye tres
resultados

2. Aplicacion de las nuevas alternativas definidas, asi
como los cambios generados en las regiones del
ambito de intervencién del Programa (Ayacucho,
Cajamarca, Icay La Libertad).

3. Profundizacion de algunas experiencias
regionales innovadoras de formacion profesional,
con enfoque intercultural y de género.

Fuente: MTPE.

Como se menciona en la Resolucion Ministerial 289-2005-TR:"Las actividades a de-
sarrollarse dentro del marco de APROLAB | tienen el financiamiento con recursos
de la cooperacion internacional y las contrapartidas nacionales correspondientes”.
Esta iniciativa no tiene un grupo objetivo especifico, pues el Programa buscé una
incidencia general sobre el sistema de formacion y capacitacion. Sin embargo,
solo se desarrolld en algunas regiones del pais.

Asi, "el trabajo realizado buscé una coordinacion estrecha a nivel de los sectores
del MED, del MTPE, de los Gobiernos Regionales, lograndose avances importantes
en la coordinacién interinstitucional, asf como en el trabajo descentralizado, a tra-
vés de los comités que se constituyeron en cada una de las cuatro regiones en las
que intervino el Programa” (Perd. MTPE 2005: 8).

APROLAB |, con el fin de dar cumplimiento al Convenio de Financiacion de la
Unién Europea 'y el logro de sus objetivos, desarrollé sus actividades sobre la base
de cinco ejes transversales (cuadro 24).
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CUADRO 24. APROLAB I: Ejes transversales

Articulacion Se promovié sinergias entre |os actores involucrados
en la formacién profesional (sector publicoy
privado, nacional y regional) incidiendo en el
aspecto productivo y de competitividad.

Descentralizacién El Programa ha intervenido y coadyuvado en la
formacién profesional en las regiones de Ayacucho,
Cajamarca, Ica y La Libertad.

Interculturalidad APROLAB ha respetado la diversidad cultural del
pafs, para preservar una identidad y diferencias
culturales, en las areas rurales y urbanas; valorizando
su riqueza ancestral y buscando insertarla en la
sociedad globalizada.

Género APROLAB ha buscado garantizar la participacion
de la mujer en igualdad de oportunidades en el
apoyo a la adecuacion curricular y en la generacion
de condiciones favorables en la participacién de
proyectos de los Fondos Concursables (experiencias
innovadoras de formaciéon profesional en las
regiones de intervencion de Ayacucho, Cajamarca,
Icay La Libertad).

Medio ambiente APROLAB busco el respeto sistematico al medio
ambiente promoviendo la adecuacion de las
politicas de la formacion profesional a ésta para
generar un incremento en la productividad
y oportunidades de empleo, sin perjudicar el
equilibrio ambiental.

Fuente: MTPE.

Si bien APROLAB | desarrollé las acciones vinculadas con las coordinaciones
interinstitucionales, asi como la conformacién “de equipos multisectoriales de
trabajo (APROLAB, Gobierno Regional, DRTPE, DRE, sectores productivos, univer-
sidades, cdmaras de comercio, sociedad civil y otros)” (Mufoz y Rodriguez Cuba
2008), la percepcion de funcionarios entrevistados es que el Proyecto tuvo mu-
chas dificultades en su ejecucion, especialmente la cogestién que deberia existir
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entre el Ministerio de Educacion y el Ministerio de Trabajo y Promocién Social. Por
lo tanto, el Proyecto no evidencio los resultados esperados en este campo.

— Observatorios Socioeconomicos Laborales (OSEL)™

EI MTPE, coherente con el proceso de descentralizacion y en la perspectiva de me-
jorar la calidad y la pertinencia de las estadisticas socioeconémicas laborales en
los ambitos regionales, acordes con las metodologias internacionales, promueve
desde el afno 2002 la implementacion a nivel regional de Observatorios Socioeco-
nomicos Laborales (OSEL). Se definen como un instrumento de medicion, inves-
tigacion y analisis de la situacion socioecondmica y laboral de la region y brindan
a los actores sociales informacion detallada sobre el mercado laboral y formativo;

responden asi a las politicas del Estado peruano de garantizar el acceso a la infor-
macion sobre el mercado laboral, que permita una mejor toma de decisiones y

una orientacion mas pertinente de la oferta educativa.

Se cuenta con OSEL regionales en Piura, Cusco, Cajamarca, La Libertad, Ica, An-
cash, Ayacucho, Apurimac y Callao. Los cinco primeros se han institucionalizado
en los respectivos gobiernos regionales (en las Direcciones o Gerencias Regio-
nales de Trabajo y Promocién del Empleo), y han asumido el financiamiento y
operacién, pero mantienen la asistencia técnica y monitoreo del MTPE a través
del Programa de Estadisticas y Estudios Laborales (PEEL). Asimismo, existen Ob-
servatorios de dmbito local en Lima Metropolitana para atender las demandas
de informacién de los gobiernos locales; éstos son: OSEL Lima Norte y OSEL
Lima Sur.

Son objetivos estratégicos de los OSEL: constituirse en un instrumento de asis-
tencia técnica para la promocion del desarrollo regional en lo econémico vy for-
macién de recursos humanos, que contribuya a la construcciéon de un sistema
de informacién territorial para la toma de decisiones de los actores regionales;

19 Este apartado fue elaborado por el Programa de Estadisticas y Estudios Laborales (PEEL)-MTPE, a partir de la
solicitud de esta investigacion.

165



DOS DECADAS DE FORMACION PROFESIONAL Y CERTIFICACION DE COMPETENCIAS: PERU, 1990-2010

contribuir al desarrollo integral de la regién con informacion estadistica oficial del
mercado laboral, que facilite la elaboracion de planes estratégicos, formulacién
de presupuestos participativos, proyectos de inversién publicos y privados, ade-
cuacion de la oferta educativa a las demandas del mercado laboral, programas
de responsabilidad social empresarial, entre otros; constituir una red de actores
sociales (gobiernos, instituciones publicas y privadas, organizaciones sociales de
base, ONG, entre otros) que promueva un intercambio permanente de informa-
cion socioecondmica y laboral para la construccion de un Sistema de Informacion
Estadistica Socioecondmica y Laboral.

Para el cumplimiento de estos objetivos, el OSEL desarrolla tres lineas de trabajo
(gréfico 16): produccion y analisis de informacion estadistica del mercado de tra-
bajo y formativa regional; fortalecimiento de capacidades de los actores sociales
para la interpretacion y uso de indicadores socioecondmicos y laborales; y difu-
sién de informacion socioecondémica y laboral.

K

GRAFICO 16
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Los Observatorios Socioecondémico Laborales de Piura (2002) y Cusco (2004) fue-
ron apoyados inicialmente en su implementacion por la Agencia Suiza para el De-
sarrollo y la Cooperacion a través de su Programa CAPLAB. Posteriormente, la ex-
periencia ha sido replicada en las regiones de Cajamarca, La Libertad e Ica (2006),
con aportes de la Unidn Europea en el marco del Programa APROLAB |, con el
objetivo de fortalecer la articulacion de intereses y propuestas del MTPE y el Minis-
terio de Educacién vinculados a la formacién profesional para la insercion laboral.

En octubre del 2008, por iniciativa de las DRTPE, se implementaron los OSEL de
Ancash y Ayacucho; asimismo, en abril del 2009, a través de un convenio entre
el MTPE vy la Universidad Nacional del Callao, se implemento el OSEL-Callao, que
funciona en la Facultad de Economia, siendo asumido por la DRTPE del Callao; en
julio del 2009 se implementdé el OSEL-Apurimac por iniciativa de la DRTPE de di-
cha regién, que asumiod las remuneraciones del equipo técnico (su financiamiento
es cubierto con recursos propios).

La puesta en marcha de los OSEL Piura, Cusco, Cajamarca, Ica y La Libertad ha
permitido validar la iniciativa y lograr avances para hacer visible y tangible una
de las funciones del MTPE, que es la provision de la informacién del mercado
laboral a nivel regional, contribuyendo a que la informacién socioeconémica y
laboral que genera y analiza la OSEL se utilice para orientar el desarrollo regional,
ya que permite potenciar los diagnésticos de la realidad socioecondémicay laboral
en regiones con informacién actualizada y oportuna; contar con informacion en
diversos aspectos de la planificacion regional: orientacién de las politicas sociales,
gjecucion de recursos e inversiones, logrando una mejor o adecuada toma de
decisiones; fortalecer capacidades en el uso e interpretacién de indicadores so-
cioecondmicos y laborales, mediante talleres o asistencias técnicas especificas; y
construir una “cultura de la informacién estadistica”

Actualmente existe una demanda de otras regiones para establecer mas OSEL,
que estan siendo canalizadas por las DRTPE de Tacna, Lambayeque, Loreto, Puno
y Lima Provincias. En Lima Metropolitana se ha previsto establecer nuevos OSEL
en el Cono Este.
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— REVALORA: Programa Especial de Reconversién Laboral (PERLAB)

El Programa Especial de Reconversién Laboral REVALORA Perd fue creado en mar-
zo del 2009 mediante Decreto de Urgencia 021-209 con el fin de promover el
empleoy proteger la empleabilidad de los trabajadores afectados por la crisis eco-
némica internacional.

Para ello se propuso desarrollar una estrategia preventiva de proteccién de la em-
pleabilidad de los trabajadores de aquellas empresas que podrian ser afectadas
por el impacto de la crisis econdmica internacional; brindar servicios de capacita-
cion (recalificacion y reentrenamiento), intermediacion, asistencia técnica y rein-
sercion laboral a trabajadores afectados directamente por el impacto de la crisis
internacional.

El Programa cuenta con tres componentes: intermediacién laboral (informacion
sobre las oportunidades laborales y promocién empresarial), asistencia técnica
(acompafiamiento a emprendedores) y capacitacion (recalificacion y reentrena-
miento de trabajadores y certificacién de competencias laborales).

El Programa inicié sus acciones con un financiamiento de S/.100 000 000 (cien
millones y 00/100 nuevos soles), monto incorporado en el presupuesto institucio-
nal del pliego del Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo. Estos recursos
del Tesoro forman parte del Plan de Estimulo Econdmico del Gobierno, llamado
también Plan Anticrisis (Perd. MTPE 2009).

En 2009 el Programa inicié la implementacion del Registro de Potenciales Bene-
ficiarios; sin embargo, para esa fecha no se contaba con Calendario de Gasto y
por tanto el MTPE no tenfa capacidad operativo-administrativa para brindar los
servicios propios del Programa REVALORA. Por ello, el nimero de inscripciones
en el referido Registro fue minimo. A partir de ese momento, el Programa esta-
blecié como una linea estratégica de accion la ejecucion de actividades de pro-
mocion, con el objeto de incrementar el nimero de inscritos en el Registro. Estas
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actividades especificas de promocion estan dirigidas a grupos homogéneos de la
poblacion (agremiados de sindicatos, organizaciones vecinales, entre otros).

El Programa tiene cobertura nacional. En sus inicios se priorizd algunas regiones:
Ancash, Arequipa, Cajamarca, Callao, Cusco, Ica, Junin, La Libertad, Lambayeque,
Lima, Loreto, Piura, Pasco, Puno y Ucayali, pero posteriormente se amplié el nu-
mero de regiones por atender, dado el impacto general de la crisis (Verdera 2009:
1). Es el caso de Pasco, donde REVALORA atendiod a los trabajadores despedidos
del sector minero, a partir de enero del 2008, para brindarles capacitacion en ins-
tituciones como SENCICO, SENATI y otras, con el objetivo de capacitar a todos los
desempleados del sector minero a raiz de la crisis por la baja de los precios de los
metales.?

En 2008 las acciones del Programa se centraron en el desarrollo de actividades de
intermediacion laboral, asistencia técnica a emprendedores y capacitacion a tra-
bajadores afectados por la crisis. La oferta de capacitacion enfatizo el desarrollo de
competencias laborales para el desempefo en ocupaciones de mayor demanda
en el mercado laboral, como electricidad y electrénica, hoteleria y turismo, me-
talmecanica, mecdanica de motores, textil y confecciones, sector agrario, adminis-
tracién y comercio, computacion e informatica, construccion, cueros y calzado,
carpinteria fina y comercio, entre otras.

A febrero del 2010, REVALORA ha ofrecido diversos servicios (gréafico 17). Recibie-
ron capacitacion 37 690 personas en ocupaciones de alta demanda laboral, mien-
tras que 4 356 trabajadores continlan en proceso de capacitacion.

Importantes instituciones y universidades del pais, como SENATI, SENCICO, Uni-
versidad Nacional Mayor de San Marcos, Universidad Nacional de Ingenierfa, Uni-
versidad Enrique Guzman y Valle, Instituto de Formacion Bancaria-IFB, CENFOTUR,
entre otras, brindan servicios de capacitacion al Programa.

20 Region Pasco. Consulta: 2 de marzo del 2010.
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GRAFICO 17
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Si bien REVALORA Pert se inicia orientdndose hacia la reconversion laboral frente
a la dificil coyuntura econémica internacional, en una segunda etapa se decidio
reformular sus objetivos y desarrollar una linea de especializacion en la evaluacion
y la certificacion de las competencias laborales de los trabajadores.

En el 2010, mediante Resolucion Ministerial 082-2010-TR, se aprueba el Plan de
Trabajo de Certificacion de Competencias Laborales en el marco del Programa
REVALORA Pert y del Proyecto MTPE-FONDOEMPLEQ, contando para su imple-
mentacion con un financiamiento de S/.1 500 000 (un millén quinientos mil
nuevos soles).

Dicho Plan tiene como objetivo la implementacién de la certificacion de com-
petencias laborales en ocupaciones de sectores productivos priorizados, a través
de procesos y mecanismos de evaluacion del desempefio, y busca implementar
mecanismos de evaluacion de competencias laborales adquiridas a lo largo de la
vida; desarrollar el reconocimiento de la experiencia laboral a través de un proce-
so confiable y con respaldo en el mercado; desarrollar un mecanismo eficiente
de orientacién para la mejora del desempeno laboral, que fomente la formacion
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continua en la poblacion; y elaborar y registrar perfiles ocupacionales prioritarios
para el mercado laboral y el sector productivo.

En ese sentido, el MTPE, a través del Programa REVALORA PerU, elabora y aprueba,
mediante resoluciones ministeriales, los criterios del proceso de certificacion de
competencias laborales y los protocolos del servicio de certificacion de compe-
tencias laborales.

Con respecto a los criterios del proceso de certificacién, se establece que la eva-
luacion de competencias laborales es un proceso voluntario de comprobacion de
los desempefios, conocimientos, habilidades y actitudes de una personaa lo largo
de la experiencia laboral, de acuerdo con el perfil ocupacional. La certificacion de
competencias laborales es el proceso formal que reconoce las competencias y
capacidades que una persona posee para su desarrollo en el mercado laboral. Los
Centros de Certificacion son entidades e instituciones publicas y privadas, respon-
sables de desarrollar el proceso de evaluacion de competencias laborales y emitir
los certificados de competencia laboral a los candidatos que logren aprobar la
evaluacion correspondiente, que seran autorizados por el MTPE. Los Centros de
Certificacion tienen la potestad de acreditar sus propios Centros de Evaluacion.

El Plan de Certificacion de Competencias Laborales tiene como meta la elabo-
racion de 34 perfiles ocupacionales de competencias laborales de los sectores
productivos priorizados, asi como sus instrumentos de evaluacion, que luego se-
ran registrados en el Catdlogo Nacional de Perfiles Ocupacionales del MTPE. Los
sectores productivos priorizados son Hoteleria, Turismo y Gastronomifa, Servicios,
Construccion, Agroindustria o Actividades Agricolas, Confecciones, Transporte, Al-
macenamiento y Comunicaciones, Industria Manufacturera/Bienes de Consumo,
Industria Manufacturera/Bienes de Capital, Comercio.

Se encuentran en proceso de elaboracién los perfiles ocupacionales para cuya de-
finicion se han determinado los elementos fundamentales que muestra el cuadro
25. Para ello se ha trabajado con grupos de expertos técnicos con reconocida ca-
lidad y experiencia laboral en el drea por desarrollar. La metodologia empleada en
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el proceso de elaboracion de perfiles ocupacionales de competencias laborales
parte de la formulacién del mapa funcional. La unidad conceptual del proceso es
la funcion, entendida como un proceso integrador y articulado de procedimien-
tos que involucran desempefios individuales dirigidos al logro de los objetivos de
produccién de bienes o servicios.

La funcién es un concepto mas amplio que el tradicional puesto de trabajo. Poste-
riormente, sobre la base del mapa funcional, se va desagregando cada una de las
funciones en subfuncionesy éstas, a su vez, en tareas especificas, que describen el
desempeno de un trabajador en una ocupacion.

CUADRO 25. MTPE: Elementos fundamentales para la definicion del perfil ocupacional, 2010

Sector econémico

Subsector econémico
Denominacion de la ocupacion
Cédigo de la ocupacién

Nivel de competencia laboral
Competencias basicas
Competencias genéricas
Competencia general
Competencias especificas
Unidades de competencia
Elementos de competencia
Criterios de desempeno
Evidencias (desempefo/producto y conocimientos)
Contexto de desempefio laboral

Vigencia del perfil ocupacional

Fuente: Perd. MTPE (2010d).
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El MTPE, a través del Programa, establecié los elementos fundamentales para la
definicion de contenidos minimos con los que debe contar un perfil ocupacional:
sector econémico, subsector econémico, denominacién de la ocupacién, cédigo
de la ocupacién, nivel de competencia laboral, competencias baésicas, compe-
tencias genéricas, competencia general, competencias especificas (unidades de
competencias, elementos de competencia, criterios de desempeno, evidencias
de conocimiento/desempefio, contexto de desempenfo laboral, vigencia del per-
fil ocupacional).

En el marco de la implementacién del Plan de Certificacion de Competencias
Laborales, se viene desarrollando el proceso de autorizacion de centros certifi-
cadores. Se ha certificado a la Universidad Nacional Mayor de San Marcos para
realizar procesos de evaluacion y certificacion vinculados con perfiles ocupacio-
nales de trabajador(a) del hogar, cuidador(a) de nifios, cuidador del adulto mayor;
y al Instituto “Le Cordon Bleu Perd”y a CENFOTUR similar tarea con otros perfiles
ocupacionales de cocinero, bartender, recepcionista y mozo. Asimismo, se vienen
desarrollando procesos de capacitacion para formacion de evaluadores de com-
petencias laborales vinculados con los diferentes perfiles ocupacionales. Se tiene
prevista la evaluacion de 2 850 personas.

3.2.3 Ministerio de Agricultura

— Red de Centros de Educacién Técnica en el Area Rural
(REDCENFOR)

Este es un proyecto financiado por la Cooperacion Técnica Espafnola-AECI cuyo
objetivo ha sido contribuir al desarrollo de la poblacion rural conjugando mode-
los de produccion rentables y sostenibles con la incorporacion de la investigacion
aplicada a la produccién mediante un sistema de extension y transferencia que
articule centros de educacion rural y organizaciones de productores, buscando
establecer y consolidar un sistema de centros de educacién técnica y empresarial
para mejorar la competitividad agraria y la promocion del desarrollo rural.
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El periodo de ejecucién ha sido de enero 2008 a diciembre 2010. Sus contrapartes
fueron el Ministerio de Agricultura, el Gobierno Regional de Lambayeque, el Go-
bierno Regional de Puno y el Gobierno Regional de Ica.

La poblacion beneficiaria ha estado constituida por estudiantes de carreras agra-
rias, promotores agrarios e instituciones involucradas en los Centros de Formacion,
como son Gobiernos Regionales, Gobiernos Locales, MED, MINAG y MINTRA.

El Proyecto se planted como resultados esperados:

> Linea de base elaborada y validada.

> Modelo de gestidn orientado al desarrollo local.

> Sistema participativo que articule educacion, produccion sostenible e in-
vestigacion aplicada y participativa.

> Modelo articulado al entorno educativo y potencialidad productiva (cada
centro se alimenta del entorno y aporta soluciones al modelo de desarrollo
productivo sostenible).

> Sistema permanente de conexién con el mercado laboral.

> Promocién de un tejido institucional de intercambio de experiencias y for-
macion de redes.

> Incidencia en politicas publicas.

— Desde sus inicios este Proyecto desarrollé una estrategia de
articulacion

Para el modelo de gestion se promovio la asociacion publico-privada con la fina-
lidad de generar una gestion participativa del Centro de Formacién orientada a
mantener actualizada la oferta formativa a las necesidades de desarrollo local. En
la gestion de los Centros de Formacion, instituciones publicas y privadas asu-
men el compromiso de involucrarse en la gestion participativa de los Centros de
Formacion. Ellas son:
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> Lambayeque: Asociacion Tumi de Oro.

> Ica: Asociacion Gamaniel Velarde G.
> Puno: Asociacién Titicaca, Lago Sagrado.

> Apurimac: Asociacion APU-RIMAC.

> Huancavelica: Asociacion Villa Rica de Oropesa.

> Ayacucho: A. Wari-Ayacucho.

CUADRO 26. Relacion de REDCENFOR

Regién Centros REDCENFOR
Ica CETPRO Gamaniel Velarde Guarda
Lambayeque  IST fllimo
Puno IST Santa Rosa
Ayacucho IST José Marfa Arguedas
Apurimac IST Curahuasi

Huancavelica (en proceso)
Cusco (en proceso)

Loreto (en proceso)

Ubicacion
Salas - Guadalupe - Ica
fllimo - Lambayeque
Santa Rosa - Melgar

Puquio - Lucanas

Curahuasi

El proposito ha sido:

Acercar a las instituciones regionales y locales, publicas y privadas, invo-
lucradas en la formacion para que se comprometan con la gestion de un
Centro de Formacion Técnica rural.

Identificar y convocar a otras instituciones regionales en funcion de sus in-
tereses y participacion (mapa de involucrados).

Facilitar la toma de decisiones y la propuesta de politicas regionales de for-
macion profesional a partir de la experiencia.
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Para el modelo pedagdgico se buscé integrar la formacién con la produc-
cién local y regional, promover el desarrollo local mediante asistencia técni-
ca y capacitacion, y establecer vinculos con otras instituciones educativas.
Asi, el modelo pedagdgico plantea:

> un Area Pedagdgica, cuya caracteristica es que propone una formacion
por competencias, un disefio curricular modular y perfiles profesionales
actualizados;

> un Area de Produccion y Desarrollo Empresarial, donde las microempresas
son escenario de practicas de calidad y formacién de capacidades para la
empleabilidad y se orienta la gestion de recursos para la sostenibilidad;

> un Area de Investigacion y Desarrollo Rural, que desarrolla innovacion e
investigacion aplicadas al entorno productivo local y establece un vinculo
natural con la produccién del entorno;

> un Area de Promocién y Desarrollo Institucional, orientada al fortaleci-
miento de capacidades institucionales y el posicionamiento social de la
institucion.

El Proyecto se desarrolld en tres fases. Las dos primeras han sido completadas, la
tercera queda pendiente.

La primera fase, identificada como preoperativa (R.1 del proyecto), incluyo la ela-
boracién y validacion de los estudios previstos, que fueron los siguientes: Estudio
de sistematizacién de experiencias modelo que permitiera identificar los indica-
dores de calidad de la formacion técnica; para cada region, un estudio de merca-
do laboral, un estudio de tendencias de desarrollo, anélisis de tejido institucional
y elaboracion de mapa de instituciones involucradas.

La fase operativa (R.2 al R.5 del Proyecto) agrupa todos los resultados relaciona-
dos con el desarrollo de cada Centro de Formacion. Estos van desde el andlisis
de la pertinencia de la oferta existente a partir de los estudios hasta la insercion
adecuada en el mercado laboral (desarrollo de la OFLAP: Oficina de Formacion
Laboral y Actualizacién Profesional), pasando por la puesta en marcha de areas de
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produccion, un sistema de practicas de calidad y unos mecanismos de articula-
cién y retroalimentacion permanente entre el Centro de Formacion y el entorno
educativo y productivo.

La fase de institucionalizacién del Sistema de Formacion Técnica se desarrollara
durante el aflo 2011, hasta donde alcance el tiempo. Hace referencia a la institu-
cionalizacién de la propuesta a través de la puesta en marcha de la Red de Centros
de Formacién Técnica como mecanismo de articulacion entre instituciones edu-
cativas y la incidencia en politicas publicas.

Hasta la fecha, el Proyecto viene logrando los siguientes productos:

> Centros de Formacion Técnica (4 IEST y un CETPRO) publicos, cada uno de
ellos gestionado por una asociacién civil sin fines de lucro, integrada por
instituciones publicas y privadas que han reorientado su oferta educativa
en funciéon de la demanda del entorno (estudio de mercado laboral y es-
tudio de tendencias de desarrollo para cada regién). En todos los casos la
oferta se ha diversificado en funcion de la realidad del entorno de cada
Centro, tanto en lo que se refiere a lo productivo (Programa de Formacion
de Promotores Agrarios), como en lo referido a la articulacion entre niveles
educativos (Programa de Educacion Productiva en alianza con UGEL). Estos
programas son adicionales a la oferta educativa cldsica definida por carreras
profesionales en los IEST y opciones ocupacionales en los CETPRO.

> Para cada asociacién se ha facilitado la elaboracién de un Plan Estratégico
Institucional de mediano plazo que tiene un referente de corto plazo en la
gestion (Plan Operativo Anual) de cada una de las 4 areas de trabajo, cada
una de las cuales tiene a su vez un plan de trabajo expreso, con enfoque
por resultados, con indicadores objetivamente verificables, actividades y
presupuestos.

> El Area de Educacion o Pedagdgica: En esta area se redinen la mayor parte
delas atribuciones que habitualmente tienen las Instituciones de Educacién
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Técnica, excepto las practicas de los estudiantes, que en términos de res-
ponsabilidad se ubican en el area de Produccion y Gestién Empresarial,
para darles las condiciones imprescindibles de realidad para que las practi-
cas conduzcan al logro efectivo de competencias.

El Area de Produccion y Gestion Empresarial tiene dos fines claros: gene-
rar escenarios reales de practicas para los estudiantes de todas las ofertas
educativas del Centro, y contribuir a la obtencién de recursos propios ne-
cesarios para mantener el valor agregado en términos de calidad de la for-
macion. Porque el valor agregado tiene un costo.

Las fuentes de obtencidn de recursos propios son tres. Una de ellas esté
bajo la responsabilidad de esta area: la venta de productos y servicios. El
Area de Produccion se encarga de identificar las oportunidades de merca-
do en los dmbitos tematicos de referencia en torno a los cuales se articula
la oferta educativa del Centro. Elabora y ejecuta un plan de produccion y
comercializacién de productos y servicios estratégicos para la produccion.
Se estima que esta fuente de financiamiento debe ser del 40% del presu-
puesto total anual del Centro de Formacion.

El Area de Investigacion: Con un enfoque de investigacion aplicada y parti-
Cipativa, que es el espacio de investigacion que corresponde a una institu-
cién de educacion técnica que no desarrolla su trabajo en el dmbito univer-
sitario. Esta drea bebe de dos fuentes: la que proporciona informacion, en
forma de problemas detectados por el Area de Produccion en su ejercicio, y
aquélla que surge a través de la relacion del Area de Promocion y Desarrollo
Institucional con los productores del entorno.

De esta manera el Area de Investigacion valida y adapta tecnologias pro-
puestas por las instituciones con competencias (INIA, universidades) para
ponerlas al servicio de los productores con los que mantiene contacto di-
recto y continuado a través de su oferta formativa.
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> El Area de Promocion y Desarrollo Institucional: Por un lado, es el Area que
lidera la relacién con el entorno, pues encabeza la ejecucion de los pro-
gramas de formacion de promotores agrarios y el de formacion producti-
va, citados anteriormente. Ambos programas dentro del componente de
Promocion. También se encarga de mantener engrasada la arquitectura
institucional del Centro de Formacion, que es la asociacion civil que lo ges-
tiona. Este trabajo se realiza a través de la identificacion de necesidades de
capacitacion del equipo docente, técnico y administrativo de la Asociacion,
la identificacion y promocion de liderazgos, orienta la formulacion de pro-
puestas de desarrollo en colaboracion con las otras tres dreas de la Asocia-
cién para promover el desarrollo del entorno y busca financiamiento para
su puesta en marcha.

La participacion de los miembros de la Asociacion se da a diferentes niveles:

En los 6rganos de participacion: La Asociacion tiene una Asamblea, un Consejo
Directivo y un Comité Ejecutivo (que agrupa a los/as coordinadores/as de las 4
areas de trabajo y al Director/a Ejecutivo/a).

Através de los mecanismos de articulacion: Cada una de las propuestas de trabajo
que se han planteado relaciona dos o mas areas de la Asociacion. Se ha desarrolla-
do una estrategia de puesta en marcha de estos mecanismos de articulaciéon que
promueve la participacion de las instituciones miembros de la Asociacion u otras
instituciones interesadas. Sirva un ejemplo para explicar la idea: El Programa de
Educacion Productiva promueve la capacitacion de directores y docentes del drea
de educacion para el trabajo de los colegios del entorno del Centro de Formacion.
El elemento conductor de la capacitacion es la formulacion de un proyecto pro-
ductivo educativo, y los contenidos de la capacitacion se desarrollan en torno a
tres temas que alimentan esa formulacién: gestion institucional; articulacion entre
areas, actualizacion o capacitacion tecnoldgica; y formulacion de proyectos. Hay
una serie de instituciones que son “actores naturales” de esta propuesta. Con esos
actores se conforma un grupo de trabajo especifico para su formulacién final y
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puesta en marcha. En el caso del Programa de Educacién Productiva los actores
naturales son la UGEL correspondiente, la Asociacion que gestiona el Centro de
Formacion, y la o las ONG del entorno que trabajen temas relacionados. En este
caso es este conjunto de instituciones el que conformarfa el grupo de trabajo para
el mecanismo de articulacion llamado Programa de Educacion Productiva.

La mayoria de los proyectos promovidos en el Perd en relacion con la educacion
técnica han hecho aportes relacionados con aspectos pedagdgicos o de actuali-
zacion tecnolégica, pero ninguno ha trabajado el modelo de gestion como uno
de los pilares centrales de la mejora de la calidad de la educacion. El proyecto
REDCENFOR rural tiene en esta dimension su principal aporte, asi como en desa-
rrollar un enfoque por resultados, promover la intersectorialidad e incorporar el
enfoque de desarrollo local.

El enfoque por resultados se refleja en la concepcion y el andlisis de la Formacion
Técnica desde el punto de vista de su contribucion real al desarrollo. La medicion
de la calidad desde el punto de vista de los efectos generados en el entorno, no
desde dentro de la institucién educativa. Esta idea tiene un referente especifico
en el planteamiento de las tres dimensiones de la calidad de la Formacién Técnica:
sostenibilidad, empleabilidad y replicabilidad.

El estudio de sistematizacion de experiencias anteriores, que se basa en estas tres
dimensiones y la posterior aplicacion de los indicadores de las experiencias pues-
tas en marcha, refuerza la idea de que es necesario cambiar de manera generaliza-
da el paradigma existente, hasta ahora, de medicion de la calidad de la Formacion
Técnica.

La intersectorialidad: Necesidad imperiosa e impostergable de fortalecer la gestién
del MINEDU con la participacion de otros sectores, los productivos, en funcion de
la oferta educativa de cada Centro y el MTPE en la dimensién de la empleabilidad
(acceso a empleo, mejora de la formacion en servicio y estudios de mercado labo-
ral que ayuden a la actualizacion curricular). Esta intersectorialidad se desarrolla a
través de un marco general normativo en el plano nacional, pero el escenario de la
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gjecucion es el regional, en el que las Direcciones Regionales tienen autonomia de
gjecuciony, a la vez, la obligacion articuladora a través de las gerencias regionales
y la presidencia del Gobierno Regional.

El enfoque de desarrollo local: Incorporacion de actores publicos y privados del
entorno territorial del Centro de Formacion a la gestion de éste, en funcion de las
competencias e intereses detectados a través de la elaboracién de un mapa de
involucrados para cada institucion.

3.2.4 Experiencias sectoriales
— SENATI

El Servicio Nacional de Adiestramiento en Trabajo Industrial (SENATI) ha desarro-
llado una experiencia notable iniciada en 1961 por el impulso del sector manu-
facturero, con el objetivo de formar mano de obra para la industria. Su finalidad
es “proporcionar formacién profesional y capacitacion para la actividad industrial
manufacturera y para las labores de instalacion, reparacién y mantenimiento de
diversas actividades econdmicas” (Perd. SENATI 2011).

SENATI cuenta con personeria juridica de derecho publico con autonomia téc-
nica, pedagodgica, administrativa y econdémica, y con patrimonio propio. Es decir,
estd en un régimen distinto al de las organizaciones privadas, y tiene autonomfa
para determinar su administracion, el manejo de sus finanzas internas y las meto-
dologias de enseflanza que imparte, que esta estipulada en la Ley 26272, Ley del
Servicio Nacional de Adiestramiento en Trabajo Industrial (Perd. Congreso de la
Republica 1994).

Lo caracteristico de la metodologia de ensefanza es el aprender haciendo y en
condiciones reales de produccién, de tal forma que la formacién en ocupaciones
técnicas operativas se realiza mayormente con el Sistema Dual SENATI-Empresa.
Este tipo de enseflanza busca alternar actividades en los Centros de Formacion
Profesional con aprendizaje practico dentro de las propias instalaciones de las
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empresas. Los recursos con los que financia las diversas actividades de formacion
provienen de fuentes distintas, y los designa a capacitar jovenes en diferentes ni-
veles operacionales. Sus fuentes de financiamiento proveeran de la contribucion
econdmica que aportan mensualmente las empresas, los recursos generados por
la prestaciéon de servicios de capacitacion y asistencia técnica, y recursos prove-
nientes de la Cooperacién Técnica Internacional y Nacional.

Con tales recursos en funcion de los diferentes requerimientos que se presentan
en la estructura ocupacional de la actividad productiva, el SENATI ha estableci-
do programas de formacién y capacitacion profesional para los siguientes niveles
ocupacionales, conforme se visualiza en el cuadro 27.

CUADRO 27. SENATI: Objetivos de los principales programas, 2009

Niveles Programas Objetivos de la formacion Especialidades
Nivel técnico Aprendizaje dual Formar técnicos - Metalmecanica
operativo Celiftearcion de operatlyos pa(;a | y mscan'lga de

trabajadores en ocgpz@g@e; @ 'al produccion.
servicios actividad industria - Artes graficas.
manufacturera, las '
labores de instalacion, - Trabajos en
reparacion y madera.
mantenimiento. - Electrotecnia.
- Mecénica
automotriz.
- Textil/

Confecciones.
- Cueroy calzado.

- Ceramica
industrial.

- Industria
alimentaria.

Joyeria, orfebreria
y platerfa.

- Turismo.

>>
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Nivel técnico
medio

Nivel técnico
superior

Formacion
de técnicos
industriales

Formacion de
mandos medios

Formacion de
administradores
industriales

Formacion de
profesionales
en técnicas de
ingenieria
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Ejecucion de tareas
relacionadas con

la aplicacion de
conocimientos
tecnoloégicos a la
identificaciéon y solucion
de problemas préacticos
en procesos productivos y
de servicios.

Mandos medios en
aspectos relacionados con
la Gestidon-Administracion
(incluyendo Gestion de
Recursos Humanos) y a

la Actualizacion Técnico
Productiva relacionada
con su area ocupacional.

Desempenfo de funciones
administrativas en la
empresa industrial,
dominio de aspectos de
gestion de materiales,
administracion de la
produccion, contabilidad
y costos y administracion
de personal y ventas.

Ejecucion de tareas de
investigacion y desarrollo
de tecnologfas, aplicacion
de los conocimientos
logrados en la ingenierfa
y las ciencias; la
identificacién y solucién
de problemas en materia
de productos, procesos,
medios y materiales de
produccion.

Mecénica de
produccion.

Disefio de
maquinas.

Procesos de
produccion
textil.

Disefo grafico.
Matriceria.

Automatizacion
industrial.

Mecénica de
automotores.

Mecénica
automotriz.

Administrador
industrial.

Profesional

en técnicas

de ingenierfa
mecanica de
mantenimiento.
Profesional

en técnicas

de ingenieria
electronica.

Fuente: SENATI
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El SENATI cuenta con diversidad de programas de formacion, que buscan desa-
rrollar competencias en el campo del trabajo, para lo cual se establecen varias
modalidades de aprendizaje en las empresas y se desarrollan distintos tipos de
convenios. El SENATI ofrece modalidades por las que pueden optar las empresas
del sector industrial y comercio para capacitar a su personal a través de situacio-
nes reales de trabajo. Para ello, existe una serie de obligaciones legales que las
empresas patrocinadoras deben considerar, y que se diferencian sustancialmente
de las modalidades formativas laborales (Soluciones Laborales 2009: 37). El marco
regulatorio que dicta las disposiciones sobre el aprendizaje en el sector Industrial
y Comercio, controlado a través del SENATI, esta dado por el Decreto Ley 20151
y su Reglamento, el Decreto Supremo 012-74-T-DS. En ellos se estipula que tan-
to las empresas que estan obligadas a realizar contribuciones a favor del SENATI
como las no obligadas podran patrocinar a aprendices.

La contribucién para este caso consiste en un porcentaje del total de las remu-
neraciones que los empleadores pagan a sus trabajadores. Las empresas que es-
tan obligadas a realizar aportes al SENATI tienen la obligacién de inscribirse en el
Padrén de Contribuyentes de esta institucion. El aporte se debe efectuar sobre
el monto de las remuneraciones correspondientes al personal, dentro de los 12
primeros dias habiles del mes siguiente al que se realiza el pago de la remunera-
cion. Cabe resaltar que corresponde una tasa ascendente al 0,75% de las remu-
neraciones de los trabajadores que realicen la actividad industrial o de comercio
(Soluciones Laborales 2009: 37).

-

GRAFICO 18
Periodos

continuos en centros Periodos en centros . .

Modalidades de aprendizaje de aprendizaje Zinlgde?‘:;?e:gn:oo:
ici Itern n ‘
y contratos de acondicionados altérnados co dias intercalados de
izaj apropiadamente para las periodos enla asistencia a centros de

aprendizaje ocupaciones especificas empresa

aprendizaje

que asi lo requieran
Fuente:

SENATI.
——
Jornada para los menores de 18 afos no pueden exceder de 8 ahoras diarias, ni
K de 45 horas semanales. Descanso obligatorio.
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Las modalidades y contratos de aprendizaje se detallan en el grafico 18. Para
llevar a cabo estas modalidades de aprendizaje en el SENATI, es necesaria la ce-
lebracién de un contrato entre las empresas patrocinadoras y los padres o apo-
derados de los aspirantes que hayan pasado la etapa de preaprendizaje, que se
lleva a cabo en los centros del SENATI 'y cuyo fin es la orientacion vocacional del
estudiante. La suscripcion de estos contratos va a generar para ambas partes
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obligaciones, que son las que se pueden apreciar en el cuadro 28.

CUADRO 28. SENATI: Obligaciones de las empresas y de los aprendices

De las empresas

Vigilar que durante los perfodos

de estudio, ejercicios y trabajos
practicos en las empresas, se imparta
la formacion profesional que los
programas del SENATI establezcan,
para la ocupacion especifica
consignada en el contrato.

Asignacion mensual y demas
derechos sociales correspondientes
para el aprendiz.

Proporcionar al aprendiz que haya
concluido satisfactoriamente

su periodo de aprendizaje, las
mismas oportunidades para cubrir
las vacantes o nuevos puestos
producidos en la empresa, que

ésta ofrece a los trabajadores que
hayan aprobado los cursos de
perfeccionamiento y especializaciéon
dados por el SENATI.

Del aprendiz

Cumplir con diligencia, durante el periodo
de aprendizaje, las normas establecidas por
el SENATI.

Al terminar el periodo de aprendizaje,
prestar sus servicios a la empresa que lo
contraté por un periodo méaximo de dos
anos consecutivos; cuando el contrato
exceda este lapso y por un perfiodo no
mayor de un ano, si el contrato sefialara un
plazo menor, salvo dispensa expresa de la
empresa a pedido del aprendiz.

Reembolsar a la empresa patrocinadora
las asignaciones recibidas en caso de la
rescision del contrato de aprendizaje en
centros por causa imputable al aprendiz o
por el incumplimiento de la obligacién a
que se refiere la obligacién anterior.

Fuente: Soluciones laborales (2009: 39-40)
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FORMACION PARA LA EMPLEABILIDAD Y EL MEJORAMIENTO DE LA PRODUCTIVIDAD

REALIDAD 1
OFERTA DE »
SENATI » P oA » FORMACION

o '
Empleos y S [
requerimientos de YPCFQ;’I;AECSIII;\I\ICA?N . ’
conocimientos y o

capacidades

— Proyecto Competencia Laboral, Recursos Humanos para la Calidad
y Competitividad del Sector Hotelero y Turistico Peruano

El Proyecto CENFOTUR BID conté con el financiamiento del Banco Interamericano
de Desarrollo-Fondo Multisectorial de Inversiones FOMN. Se desarrolld entre abril
de 1999y enero del 2004, y tuvo como objetivo la implementacion de un Sistema
de Competencia Laboral en Hoteleria y Turismo.?' Dicho sistema de competencia
laboral para este sector de produccién de bienes y servicios hoteleros y turisticos
considera tres componentes basicos: la normalizacion, laborales y la evaluacion
y certificacion de las competencias y la formacion profesional. Para lograr dicho
objetivo, el Proyecto busco la articulacién y concertacion con diversos actores en
torno al sector hotelero y turistico, preferentemente la participacion del empre-
sariado, el Estado, los trabajadores e instituciones vinculadas a dichos sectores.
Todo lo anterior tiene como propdsito Ultimo impulsar el desarrollo de recursos
humanos que contribuyan al logro de altos niveles de calidad en la produccién de
los servicios hoteleros y turisticos (Perd. CENFOTUR 2006).

Como se observa en el cuadro 29, hay diversos elementos que estan implicados
en el desarrollo de un Sistema de Competencia Laboral, que se busca abordar en
cada uno de los componentes que desarrolla el Proyecto.

21 En este Proyecto se entiende como competencia laboral a la aptitud para el desemperio que tiene como
caracteristicas el logro de los resultados con los niveles de calidad requeridos y su capacidad de transferencia a
diversos y distintos contextos laborales.
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CUADRO 29. Sistema de Competencia Laboral y elementos implicados

- Definicion de las calificaciones (estdndares de calidad de los trabajadores)
con la participacion de todos los actores involucrados del sector: empresarios,
trabajadores, expertos, entidades estatales y privadas vinculadas al turismo.

- Busqueda y sistematizacion de nuevos estandares de calidad de los trabajadores
del sector, que reflejen una necesidad real y una prospectiva del sector: mirando al
desarrollo de la empresa y del Perd como destino turistico.

- Identificacion de estandares de calidad del desempeno que permita la mejora de
los procesos de produccién de servicios turfsticos.

- Busqueda de una nueva cultura laboral, orientada permanentemente por la
calidad del servicio turistico y hotelero, por la satisfaccion de los turistas nacionales
y extranjeros. De igual forma, una cultura laboral que valore a la persona como el
principal capital.

Fuente: CENFOTUR.

Teniendo como marco lo anterior, el Proyecto CENFOTUR BID tuvo como pobla-

cién objetivo a personas que dentro del dmbito nacional buscaban formarse, ca-
pacitarse y certificarse laboralmente para su desempefio en puestos de trabajo
relacionados con el sector turistico y hotelero. Si bien para desarrollar los diversos
componentes del Proyecto se intervino en poblaciones especificas, a través de
centros pilotos, el aprendizaje que se adquirid busca ser orientado a los diversos

actores involucrados en el sector.

CENFOTUR, convencido de que la formacion basada en competencias y la eva-
luacion de las competencias laborales son modelos efectivos para el desempefo
del trabajador, para el funcionamiento eficiente de las empresas y la mejora de
los resultados en los procesos de formacién, inicid un proceso de capacitacion
a sus docentes a través de médulos de herramientas pedagdgicas y formacion
de formadores. Después de ello, se considerd que el personal docente de enton-
ces estaba listo para trabajar las competencias y ajustar su trabajo al enfoque por
competencias.
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El Proyecto CENFOTUR-BID conté con tres componentes en la busqueda por
montar un Sistema de Competencia Laboral en Hoteleria y Turismo: Normaliza-
cion; Evaluacion y Certificacion; asi como de Formacion Profesional. Dichos com-
ponentes, en conjunto, buscaron el mejoramiento permanente de la calidad de
los recursos humanos, a través de la calificacion del talento humano, la formacion
permanente y la dinamizaciéon y optimizacién del mercado laboral.

En primer lugar, el componente de Normalizacion tuvo como propdsito el logro
de Normas de Competencia Laboral que fueran consensuadas y validadas a través
del trabajo integrado de empresarios, profesionales y técnicos de diversos tipos
y tamafos de empresas. Estas normas de Competencia Laboral representaron un
referente de calidad del desempefio y describen las funciones productivas del ser-
vicio hotelero y turfstico, detallando lo que una persona debe ser capaz de hacer
y los niveles de calidad que debe demostrar. Por otro lado, la normalizacion per-
mitié la implementacion de la Evaluacion y Certificacion de Competencias Labo-
rales, dirigidas a las personas que quieran acreditar y requieran el reconocimiento
de su desempefio, y asimismo constituyen un referente adecuado y pertinente
para la formacion de recursos humanos.

En segundo lugar, la evaluacién y certificacion a partir de las normas presento
como finalidad el reconocimiento social y formal del talento humano, de modo
tal que el trabajador pueda tener una evidencia objetiva sobre su desempefo. En
otras palabras, la Certificacion permite demostrar la calidad de un trabajador ante
la abierta competencia existente.

Finalmente, la formacién de recursos humanos orientada por las Normas de Com-
petencia Laboral se centrd en el acercamiento entre los sistemas educativos y de
los de formacion profesional a las demandas del sector privado. Es decir, busca
que los Centros de Formacion impartan una enseflanza acorde con la demanda
del sector productivo, formar los recursos humanos que la empresa de hoy de-
manda, de modo tal que se logre un mayor desemperio y eficiencia en el trabajo,
asi como mejores posibilidades de insercion y permanencia en el mercado labo-
ral. En tal sentido, la Normalizacion serviria para orientar y ordenar las carreras y
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cursos de formacion hotelera y para el turismo acorde con las necesidades y el
crecimiento del sector.

A la fecha, la experiencia de CENFOTUR reporta como lecciones aprendidas la
necesidad de identificar la brecha de capacitacién, informacion importante para
empresarios y trabajadores; asi como desarrollar mecanismos para incentivar la
demanda de evaluacion y certificacion.

— Servicio Nacional de Capacitacion para la Industria de la
Construccion (SENCICO)

SENCICO fue fundado en 1975 con el fin de promover la formacién y capacita-
cién profesional para la mano de obra del sector Construcciéon. De esta forma,
representa un importante soporte tecnoldgico para las actividades de ese sector,
principalmente en las areas de Ingenierfa, Arquitectura y en las especialidades de
la Construccion Civil. Asimismo, cuenta con talleres de capacitacion en albanileria,
encofrado, fierrerfa, instalaciones eléctricas e instalaciones sanitarias.

Es una institucién sectorial, autbnoma en su gestién, gobernada tripartitamen-
te por representantes de las empresas constructoras, de los trabajadores de la
construcciéon y del Estado. Ha logrado un buen posicionamiento y prestigio en
la formacién técnica vinculada a la industria de la construccién. Forma, califica,
perfecciona y certifica a trabajadores del sector de la construccion, en tres niveles:
operativo u ocupacional, técnico y profesional. También ofrece cursos de perfec-
cionamiento y especializacion, ademads de certificacién ocupacional. Imparte cur-
sos dirigidos a la comunidad en general.

Aplica la capacitacion por competencias, capacitando integralmente a la perso-
na, pero con un enfoque singular, donde no se rompe del todo con el disefio de
cursos pero se les ordena por médulos. En cuanto a modalidades de capacitacion,
muestra varias opciones, pues ademas de la capacitacion en el centro educativo,
también ofrece capacitacion en obra, en produccion y a distancia.
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A continuacion se ve con mayor detalle los programas y servicios educativos que
ofrece.

El Programa de Calificacion Ocupacional esta dirigido a los trabajadores operati-
vos de la construccion y a personas que deseen incorporarse a esta actividad. Se
desarrolla a través de cursos estructurados dentro del sistemna modular y también
por cursos cortos. En este programa se forman o capacitan albaniles, carpinteros
encofradores, fierreros, electricistas e instaladores sanitarios, asi como otras ocu-
paciones que demande la construccion.

El Programa de Formacion de Técnicos esta dirigido a jovenes con educacion se-
cundaria completa, para formarlos como técnicos en carreras vinculadas a la in-
dustria de la construccidon, con una duracion de 4 a 6 semestres académicos, en
el nivel de la educacién superior no universitaria. Se desarrolla en los Institutos
Superiores Tecnolégicos creados por SENCICO para tal fin, con las siguientes ca-
rreras técnicas: Edificaciones, Dibujo de Construccién Civil, Disefo de Interiores,
Administracion de la Construccion, Topografia, Laboratorio de Suelos, Concreto y
Asfalto, y Computacion e Informatica.

El Programa de Perfeccionamiento y Especializacion tiene por finalidad perfeccio-
nar o especializar en los aspectos especificos de su profesion u ocupacion, me-
ogicos de actualidad,
con el fin de que el trabajador mantenga las competencias laborales para el des-

diante cursos que contienen los avances técnicos y tecno

empeno de sus funciones.

Finalmente, el Programa de Extensién Educativa esta dirigido a los trabajadores
de la construccion y comunidad en general. Se ofrecen cursos que orientan voca-
cionalmente a los participantes, asi como seminarios, conferencias técnicas, foros
y otros, para difundir el conocimiento de nuevos procedimientos técnicos y de
materiales de Ultima generacion.

Ademas de la capacitacion para la industria de la construccién, SENCICO ofrece
en todas sus zonales el Servicio de Certificacion Ocupacional, mediante el cual se
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reconocen los conocimientos tecnolégicos y habilidades practicas de los trabaja-
dores de la construccion, adquiridas a través de su experiencia laboral 0 mediante
cursos en instituciones de formacién, previa aprobacién de pruebas ocupaciona-
les. El Certificado Ocupacional se expide a nombre de la Nacion y es refrendado
por el Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo.

SENCICO estd presente en buena parte del pais, pues ofrece sus servicios edu-
cativos a través de 18 Centros de Formaciéon y 6 Institutos Superiores Tecno-
|6gicos ubicados en 13 sedes de gerencias zonales, tal como se observa en el
cuadro 30.

CUADRO 30. SENCICO: Centros de Formacion e Institutos Superiores Tecnoldgicos
de las Gerencias Zonales

Institutos Superiores

Sede Gerencia Zonal Centros de Formacion

Tecnoldgicos

GZ Ayacucho CF Ayacucho
GZ lquitos CF Iquitos
GZ Pucallpa CF Pucallpa
GZTacna CFTacna
CF Moguegua
GZ Huancayo CF Huancayo
GZlca CF Ica
GZ Puno CF Puno
GZ Arequipa CF Puente Grau
GZ Cusco CF Yanahuara EST-SENCICO Arequipa
GZ Chiclayo CF Cusco EST-SENCICO Cusco
GZ Piura CF Chiclayo EST-SENCICO Chiclayo
GZ Trujillo CF Piura EST-SENCICO Piura
CF TI’Uji”O EST-SENCICO Trujillo
Centro de Computo
GZ Lima-Callao CF San Borja EST-SENCICO Lima
CF Los Olivos
CF Chorrillos

Fuente: SENCICO



DOS DECADAS DE FORMACION PROFESIONAL Y CERTIFICACION DE COMPETENCIAS: PERU, 1990-2010

En general, los egresados muestran un alto nivel de empleabilidad. Es interesante
anotar que en un estudio realizado, hace once afos, sobre la situacion laboral de
los egresados del nivel de IST en Lima (Haya de la Torre y Trivefio 1999), se encon-
tré niveles de empleo en la especialidad singularmente altos en todas las carreras
que entonces se impartian: Edificaciones, Disefio de Interiores, Dibujo en Cons-
truccion Civil, Topograffa y Laboratorio de Suelos, Concreto y Asfalto.

En el estudio mencionado se evidencia la alta correspondencia o armonia exis-
tente entre la oferta educativa y la demanda laboral de los egresados del IST, lo
que puede explicarse por la permanente preocupacion por buscar que el perfil
de los egresados corresponda con los requerimientos del mercado laboral. Para
ello se mantienen en permanente contacto con el empresariado. Asi, agrupando
al conjunto de las cinco carreras impartidas se registré un promedio de 72,6% de
egresados empleados en su especialidad, un 12,9% laborando fuera de la especia-
lidad y solo un 15,5% de desempleo.

La carrera con mejor ubicacion en el mundo del trabajo fue la de Edificaciones,
pues se encontré un notable 81,2% de egresados laborando en la especialidad y
solo un 6,2% de desempleo. Mientras que las que registraban menos ajuste labo-
ral fueron las de Disefio de Interiores, con 63,6%, y Dibujo de Construccion Civil,
con 64,3%, que en el contexto de otras carreras vienen a ser buenos registros.
Puede verse la relevancia de estas cifras al comparar con los resultados del estudio
sobre los egresados de los IST comprendidos en el Proyecto FORTEPE, donde de
las 19 carreras evaluadas, los egresados de Construccion Civil (equivalente al de
Edificaciones de SENCICO) destacaban, ocupando el segundo lugar en empleo
ajustado (con un punto menos que Guia de Turismo), pero con un porcentaje
mucho menor, el 65,8% de su PEA, y un desempleo mucho mayor que los del
SENCICO: 21,1% (Haya de la Torre 2002: 36).

A partir del estudio sobre la situacion laboral de los egresados del IST SENCICO

se aplicaron algunas medidas correctivas en cuanto al perfil de las especialida-
des menos favorecidas en el mercado laboral, con el objetivo de incrementar la
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empleabilidad de los egresados. Lamentablemente, no se ha vuelto a realizar otro
estudio similar para comparar y evaluar la evolucion de la situacion laboral.

En relacién con la formulacion de los perfiles ocupacionales, la experiencia de
SENCICO en el sector Construccion se muestra en el cuadro 31.

CUADRO 31. SENCICO: Estrategias, logros y lecciones en la formulacion
de perfiles ocupacionales

Estrategias Logros Lecciones aprendidas
- Participativa: - 7 perfiles - Participacion
Representantes ocupacionales de empresas y
del Estado, . . 765 personas trabajadores del ‘
repre;entantes g | evaluadas (2004- sector es necesaria.
RO SRS 2006) - Los instrumentos

3/ CICEIIPLIEIRINIES técnicos necesarios

sindicales. para desarrollar
- Subsidiada: el proceso de
SENCICO asume el certificacion deben
costo de pruebas. El estar actualizados y
postulante asume el flexibles.
costo de S/.20.
Fuente: MTPE

3.2.,5 Sistema Nacional de Evaluacion, Acreditacion vy
Certificacion de la Calidad Educativa (SINEACE)

El SINEACE? se propone garantizar a la sociedad la calidad de los servicios edu-
cativos brindados por las instituciones de Educacion Basica y Superior y promo-
ver el desarrollo de las competencias necesarias para alcanzar mejores niveles de
calificacion profesional y desempefo laboral. Para ello desarrolla propuestas de
mejoramiento de la calidad educativa implementando procesos de evaluacion,

22 Creado a partir de la Ley General de Educacidn y regulado por la Ley 28740 y su Reglamento, DS 018-2007-ED.
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acreditacion de las Instituciones Educativas y certificacion de competencias labo-
rales y profesionales de las personas.

En su actuacion con los CETPRO, Institutos Tecnoldgicos, Institutos Pedagdgicos,
Escuelas de Arte y Universidades, busca contribuir a la mejora de la calidad de
la formacién profesional del pafs y al desarrollo de procesos de normalizacion y
certificacion de competencias.

EI SINEACE estd constituido por un Consejo Superior que promueve la integracion
de los procesos llevados a cabo por los 6rganos operadores, aprueba e implemen-
ta las politicas de funcionamiento y desarrolla acciones de difusion y rendicion de
cuentas sobre los resultados de los procesos de evaluaciéon que se realicen. Sus
organos operadores son:

> El Consejo de Evaluacion, Acreditacion y Certificacion de la Calidad de la
Educacion Superior Universitaria (CONEAU), con dmbito de intervencién en
las universidades.

> El Consejo de Evaluacion, Acreditacion y Certificacion de la Calidad de la
Educacion Superior no Universitaria (CONEACES), con ambito de interven-
cion en los Institutos Superiores Tecnoldgicos, Institutos Superiores Peda-
gogicos y las Escuelas de Arte.

> Instituto Peruano de Evaluacién, Acreditacion y Certificacion de la Calidad
de la Educacién Basica (IPEBA), con dmbito de intervencién en las institu-
ciones de Educacion Basica y los Centros de Educacion Técnico Productiva.

La caracteristica del SINEACE es que es un Organismo Técnico Especializado, ads-
crito al sector Educacién, con autonomia normativa, presupuestal y funcional, que
tiene por meta garantizar objetividad e imparcialidad en sus procesos.

En ese contexto, el SINEACE, a través de sus érganos operadores, ha emprendido
la tarea de desarrollar estandares de calidad para la gestion de las instituciones

de formacion profesional con miras a su acreditacion y estandares o normas de
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competencia para la certificacion de personas en ocupaciones y profesiones es-
tratégicas para el pais.

A continuacién se presentan los principales avances de cada érgano operador:

— CONEAU

En cumplimiento de la disposicién que sefiala que la acreditacion de las ca-
rreras vinculadas a la Salud Humana, Educacion y Derecho, asi como la cer-
tificacion de competencias de los profesionales egresados de dichas carreras
es de caracter obligatorio, el CONEAU desarrolld un Modelo de Calidad para la
Acreditacion de las Carreras Profesionales Universitarias y los estdndares para
las carreras de Educacion, Obstetricia, Tecnologfa Médica, Farmacia y Bioquimi-
ca, Enfermeria, Ciencias Bioldgicas, Medicina Veterinaria, Nutricion, Psicologia,
Quimica, Odontologfa, Trabajo Social, asi como el Modelo de Acreditacion de
Programas Universitarios no Regulares de Educacion, modalidad a distancia.
Los estandares fueron elaborados con la colaboracién de Comités Técnicos y la
participacion de distintas universidades peruanas y de otras instituciones na-
cionales ligadas a la educacién superior. Ellos se basan en el enfoque sistémico,
aplicando en cada uno de los procesos involucrados el ciclo “planificar-hacer-
verificar-actuar”. El modelo esté disefiado para ser un instrumento de la mejora
de la calidad de las carreras profesionales universitarias y para contribuir a un
mejor control de los procesos que implementara el CONEAU para la acredita-
cion (Perd. SINEACE 2010).

Por otro lado, el CONEAU ha publicado la Guia de procedimientos para la autoriza-
cién y registro de entidades evaluadoras con fines de acreditacion, en la cual se deta-
llan los pasos para la autorizacion y registro, supervisiéon y renovacion de autori-
zacioén, y revocatoria de la autorizacion. Asimismo, ha abierto el Registro Nacional
de Entidades Evaluadoras con fines de Acreditacion. Avanzando en la calificacion
de los evaluadores externos, se ha desarrollado un programa de formacion vy se-
leccién de dichos evaluadores dirigido a los profesionales de Educacion, Medicina
y Enfermeria.
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En el dmbito de la certificacion de competencias profesionales, el CONEAU plan-
tea tres estrategias para garantizarle a la sociedad el ejercicio competente en to-
dos los campos de la actividad profesional:

> Generacion o fortalecimiento de capacidades de los colegios profesio-
nales para el logro de su autorizacién y funcionamiento como entidades
certificadoras.?®

> Posicionamiento de la evaluacién por competencias con fines de certifi-
cacion profesional como mecanismo de garantia del ejercicio profesional
competente.

> Coordinacién entre instituciones formadoras, empleadores, sociedad civil
y entidades reguladoras para la formacion y evaluacion basada en compe-
tencias profesionales.

Se han desarrollado asf diversos cursos modulares destinados a preparar y au-
torizar a los evaluadores de los Colegios Profesionales de Enfermeros del Pery,
Colegio Médico del Perti Colegio de Obstetras del Pert y Colegio de Profesores
del Peru.

Asimismo, se ha instalado la Comision Técnica de Certificacion Profesional inte-
grada por la Asamblea Nacional de Rectores (ANR), el Consejo de Decanos de
Colegios Profesionales y el CONEAU, que ha aprobado las directrices para la identi-
ficacion y normalizacién de competencias en el campo de la salud, asi como para
el funcionamiento de los centros de evaluacion de competencias profesionales.
Se ha realizado acompafiamiento y asesoria técnica a los Colegios Profesionales
para analizar el estado de cumplimiento de requisitos para ser autorizados como
entidades certificadoras.

23 Deacuerdo conel articulo 11.°de la Ley de SINEACE, Ley 28740, y a su Reglamento, DS 018-2007-ED, la certificacién
de competencias es otorgada por el colegio profesional correspondiente, previa autorizacién. En los casos en
que no exista colegio profesional, la certificacidn se realiza a través de entidades certificadoras debidamente
autorizadas por los érganos operadores.
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El CONEAU cuenta con una Guia de procedimientos de evaluacion de competen-
cias con fines de certificacién profesional, con un Cédigo de Etica de los evalua-
dores de competencias profesionales y con una Guia de procedimientos para
la autorizacién y registro de Entidades Certificadoras y Certificacién Profesional.

— CONEACES

El CONEACE se encarga de promover los procesos de mejoramiento de la calidad
y acreditacion de los Institutos de Educacion Superior, Tecnoldgicos, Pedagégicos
y las Escuelas de Artes; asi como de certificar las competencias profesionales y
laborales de personas que desarrollan ocupaciones técnicas y pedagdgicas.

Aligual que el CONEAU, el CONEACES, en cumplimiento del mandato legal, ha de-
sarrollado los criterios y estandares para la evaluacion de las carreras de Educacion
y de Salud de los Institutos y Escuelas de Educacion Superior.

Con el apoyo de SUMA-USAID PERU, ha promovido una cultura evaluativa de la
calidad en los Institutos y Escuelas Superiores Pedagdgicas, mediante la asisten-
Cia técnica y capacitacion de cerca de 86 Comités de Calidad y de las entidades
evaluadoras.

El CONEACES ha definido cuatro etapas para el proceso de acreditacion: la prime-
ra es una etapa previa al proceso, en la que la IES comunica el inicio de su proce-
so de autoevaluacion, conforma su Comité de Calidad y se capacita; la segunda
es propiamente de autoevaluacién, y en ella se utilizan los estandares, criterios y
procedimientos aprobados por el CONEACES; la tercera es de evaluacion externa:
una entidad evaluadora constata la autoevaluacién y emite un dictamen; la cuarta
etapa es propiamente la de acreditacién otorgada por el CONEACES.

En el campo de la certificacion de competencias, el CONEACES ha desarrolla-
do un modelo para la evaluacion y certificacion de competencias profesiona-
les no universitarias, que viene validandose con diversos actores nacionales e
internacionales.
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— IPEBA

El IPEBA tiene a su cargo la acreditacion de las instituciones educativas de Educa-
cion Basica y de los Centros de Educacion Técnico Productiva. Para fines de este
estudio se hara referencia a los avances en la elaboracion del modelo de evalua-
cion y acreditacion de estos Ultimos.

La Educacion Técnico Productiva se orienta al desarrollo de competencias labora-
les y profesionales que respondan a las demandas productivas, avances tecnologi-
cosy a las necesidades educativas de los estudiantes en sus respectivos entornos,
al mismo tiempo que permite un desarrollo sostenible local, regional y nacional
(Reglamento de la ETP 2004: articulo 2.2, OE5, PEN). Para el IPEBA, el CETPRO es una
pieza clave en el desarrollo de la competitividad regional y nacional.

En ese sentido, la acreditacion es un conjunto de procesos secuenciales y vo-
luntarios de evaluacion que permiten identificar fortalezas y necesidades de los
CETPRO; comprender qué les facilita y dificulta mejorar sostenidamente la calidad
y pertinencia de la formacién; identificar el tipo de apoyo que requieren que las
instancias descentralizadas les brinden y reconocer su mejora progresiva.

El alcance de la acreditacion es la capacidad de gestién educativa de los CETPROS.
Se evalla como los CETPRO se organizan y dirigen sus procesos y recursos para
implementar procesos de mejora continua de la calidad vy la pertinencia de la
oferta formativa, que asegure una formacion acorde con las necesidades de sec-
tores productivos estratégicos para el desarrollo local y regional. Los resultados
de la gestion se traducen en el desarrollo de las capacidades y competencias del
perfil profesional; la insercién laboral de los egresados en puestos acordes con la
formacion recibida; el autoempleo de los egresados en puestos que correspon-
dan a la formacion recibida y la continuacion de la trayectoria formativa de los
egresados en otros CETPRO o Institutos de Educacién Superior.

Los propdsitos de la acreditacion de CETPRO son los siguientes:
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> Fortalecer la capacidad de gestion de los CETPRO en funcién de la mejora
continua de la calidad y pertinencia de la Formacion Profesional.

> Brindar informacion al Estado que permita tomar decisiones acordes que se
ajusten a las necesidades detectadas y dar soporte a la mejora continua de
la ETP.

El IPEBA ha desarrollado varios pasos para llegar al modelo de acreditacion de
los CETPRO, tales como el disefio y ejecucion del proyecto de construccion del
modelo de acreditacion con el apoyo de la OEl, que ha permitido desarrollar ta-
lleres regionales con diversos actores involucrados; talleres participativos de reco-
jo de percepciones sobre calidad educativa en CETPRO. Participantes: directores,
docentes, estudiantes y empleadores de CETPRO de Lima, Callao, Arequipa, San
Martiny La Libertad (2010); la sistematizacion de experiencias exitosas de Fe y Ale-
gria, CAPLAB, APROLAB Il y REDCENFOR, asi como lecciones aprendidas de la im-
plementacién de modelos de acreditacion internacionales; reuniones de la Mesa
Técnica de Estandares e indicadores de la calidad en CETPRO que han aportado
en el andlisis de la propuesta y su construcciéon misma sobre la base del anélisis de
la informacioén recogida.

La propuesta de modelo de acreditacion CETPRO considera un ciclo de cuatro
etapas: 1) planificacién; 2) implementacion; 3) evaluacion; y, 4) mejora continua.
Cada etapa contempla sus propios estandares e indicadores. El modelo visuali-
za de manera dindmica el proceso de gestion educativa y, aunque se presenta
organizado en etapas, no debe entenderse de manera lineal, puesto que cada una
interactlay se nutre de la otra. A continuacién se detalla cada una de estas etapas
y se describe lo que contemplan.

a. Planificacion
EI CETPRO establece participativamente su misidn y vision, las cuales de-
finen sus aspiraciones, compromisos y caracter técnico-formativo, en fun-
cion de las necesidades del sector productivo con mayor potencialidad
en su ambito de accion. Se vincula con éste para definir o contextualizar
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el perfil profesional e identificar claramente las competencias de los
perfiles profesionales de su oferta formativa, y la disefia de manera que
garantice la insercion laboral de sus egresados como trabajadores o au-
toempleadores, facilitando su transito al nivel inmediato o a otras espe-
cialidades afines. Asimismo, planifica el desarrollo y mejoramiento de sus
actividades y tareas administrativas y la asignacion de recursos técnicos,
administrativos y financieros para alcanzar sus metas y asegurar la calidad
y pertinencia de la formacion que brinda.

Estandares: Proyecto Educativo, Oferta Formativa, Gestion Administrativa.

Implementacion

El CETPRO implementa su propuesta de formacién de manera coherente
con su PEl, para lo cual administra sus recursos enfocandose en el logro del
perfil profesional y la mejora permanente de la formacion.

Se asegura de que los docentes tengan una formacion idénea,
entrenamiento y experiencia para programar actividades de aprendizaje,
acompanar y brindar asesoria integral a los alumnos, conducente al logro
de las competencias del perfil profesional. Asimismo, garantiza que la
infraestructura y equipamiento sea adecuada en nUmero, actualizada y
pertinente a la especialidad, y facilite el desarrollo de las actividades de
aprendizaje.

Estandares: Infraestructura y equipamiento, implementacién curricular, do-
centes y orientacion.

Evaluacion de resultados

El CETPRO evalta de manera sistematica y permanente los procesos de
implementacion curricular y de soporte administrativo, los resultados de
los estudiantes v la satisfaccion de egresados y empleadores para generar
informacién que permita entender los aspectos que facilitan y dificultan el
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logro del perfil profesional. El andlisis reflexivo de la informacion es el prin-
cipal insumo para formular los planes de mejora institucionales.

Estdndares: Resultados de la formacion, resultados del proceso de gestion.

d. Mejora continua

El CETPRO emplea la informacion generada por la evaluacion de resultados
para desarrollar procesos de mejoramiento continuo que le permiten opti-
mizar la calidad y pertinencia del servicio que presta a la comunidad edu-
cativa y sector productivo. Esta practica estd institucionalizada, se evalla
constantemente y tiene en cuenta aspectos de temporalidad, organizacién
de responsabilidades y asignacion de recursos. Se evidencia en la mejora
de los procesos y resultados de la formacion.

Estandares: Plan de mejora, ajustes del plan, evaluacion del plan.
Todo el modelo se basa en impulsar la mejora:

> Mejora de la calidad y la pertinencia como proceso, que no se logra de la
noche a la mafana.

> Construccion de una cultura de la calidad, una manera de hacer las cosas
en los CETPRO, que se traduce en mecanismos institucionales (know how)
gue permiten sostener mejoras continuas.

> Trabajo articulado entre los Gobiernos Regionales y los CETPRO, para im-
pulsary dar soporte al desarrollo regional y local.

Con ello el IPEBA busca aportar criterios claros y compartidos para identificar
la calidad y la pertinencia en la oferta formativa; un lenguaje y metas comunes
entre docentes, directores, estudiantes, autoridades del MED, MINTRA, PRODUCE,
Cooperacién Internacional, etcétera; la articulacion de la oferta formativa con las
expectativas de desarrollo productivo a nivel regional y local, en un marco de
desarrollo sostenible y competitividad, y pretende brindar informacién sobre

201



DOS DECADAS DE FORMACION PROFESIONAL Y CERTIFICACION DE COMPETENCIAS: PERU, 1990-2010

necesidades y buenas practicas para mejorar la calidad y la pertinencia de la
FP para orientar la toma de decisiones a nivel de politica educativa nacional y
regional.

En cuanto a los procesos de certificacion de competencias laborales y profesio-
nales, el IPEBA apuesta por la certificaciéon de competencias de los trabajadores,
las ocupaciones de nivel operativo claves y estratégicas para el desarrollo de la
region o a nivel nacional, que faciliten la insercién laboral y su reconocimiento en
el sistema educativo.

EI'lPEBA ha asumido la certificacion de competencias de las personas porque este
proceso cumple un rol importante en las politicas de formacion profesional y de
empleo en el pais: el reconocimiento de sus competencias permite a las perso-
nas mejores oportunidades de insercion laboral, mejorar sus ingresos y calidad de
viday tener la oportunidad de insertarse en el sistema educativo para seguir estu-
diando y especializdndose en niveles mayores. La certificacion tiene los siguientes
beneficios para los actores involucrados, que son los trabajadores en primer lugar,
las empresas y el pais:

> Para los trabajadores, porque es un reconocimiento de sus capacidades al
margen de los procesos de formacién que hayan recibido, porque lo que se
certifica es el “saber hacer”.

> Para los empleadores, porque garantiza la formacién de capital humano
calificado para que incremente la competitividad y productividad de las
empresas.

> Se beneficia el pafs, porque se mejora la condicion de productividad y
competitividad especialmente en el contexto de economia global carac-
terizado por la apertura de nuevos mercados y el incremento de sectores
exportadores.

El crecimiento econdmico del Perl en los Ultimos afios y la firma de los Trata-
dos de Libre Comercio, ofrecen un contexto muy favorable para el comercio de
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productos no tradicionales que ingresan al mercado internacional, como es el
caso de los productos agroindustriales (esparragos, paltas Haas, uvas Red Globe,
banano orgénico, alcachofas, pimientos piquillo, paprika, entre otros productos)
y que demandan la necesidad de certificar tierras, semillas, insumos; muy pronto
también se empezara a exigir la certificacion de las competencias de los trabaja-
dores, especialmente de aquéllos que desarrollan procesos criticos.

Cuando la certificacion sea requerida por los empleadores y los trabajadores ac-
cedan voluntariamente a las evaluaciones que les permitan obtener este recono-
cimiento oficial, las entidades formativas tendran que alinear obligadamente su
oferta educativa a estas demandas y el Estado estard en la capacidad de cumplir
su rol de formar al capital humano para el desarrollo regional y nacional.

La oferta no es estética: cambia en la medida en que cambia el contexto, razdén por
la cual tanto la acreditacion de las instituciones de Formacion Profesional como la
certificacion de las competencias de las personas son temporales.

El proceso de certificaciéon de competencias que impulsa el IPEBA consta de tres
etapas:

a. Normalizacion o estandarizacion

Con la participacion de representantes del sector productivo, trabajadores,
técnicos, supervisores, asi como representantes de instituciones educativas
publicas y privadas emblematicas en la ocupacion seleccionada, se instalan
Mesas Técnicas descentralizadas que tienen como finalidad contribuir a la
identificacion de perfiles de competencias de la ocupacién seleccionada y
de los estandares o normas de desemperio. Su objetivo es validar perfiles y
normas en las regiones donde hay mas incidencia de la ocupacién o exis-
te mayor demanda. Entre sus funciones tienen que priorizar las que seran
certificadas.

En el marco de un proyecto piloto que se ha iniciado en el 2010, el IPEBA
dispone de perfiles y normas de competencia en dos ocupaciones:
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extensionistas rurales en ganado vacuno y productores de plantones de
café y especies asociadas.

Proceso de evaluacion

Entidades certificadoras debidamente autorizadas por el IPEBA llevan a
cabo los procesos de evaluaciéon de competencias sobre la base de las nor-
mas aprobadas. Para ello el IPEBA ha elaborado el Reglamento de Autori-
zaciéon de Entidades Certificadoras, donde se explican las condiciones que
deben reunir con particular énfasis en los equipos de evaluadores. El IPEBA
supervisa el proceso de evaluacion.

Los evaluadores deben ser certificados por el IPEBA y el proceso se realiza
mediante evidencias documentales, como hoja de vida, y también eviden-
cias del desempenfio.

Para el piloto de la certificacion en extensionistas rurales en ganado vacuno
en Cusco han sido autorizadas como entidades certificadoras la Asociacion
de Kamayoqgs del Sur (AMARKAS) y Soluciones Practicas- ITDG.

Certificacion

Es el acto de entrega de los certificados, después de haberse comprobado
los resultados de la evaluacion. El certificado se emite en una ocupaciéon
definiday en una funcién. El candidato puede presentarse a varias pruebas
si desea obtener certificado en varias funciones. Tiene una vigencia
temporal, dependiendo de los avances tecnoldgicos vy las exigencias del
mercado.

En el Cusco, 35 extensionistas rurales en ganado vacuno lograron certificar sus

competencias de un total de 54 candidatos inscritos.

Para la construccion de estos procesos, como ya se ha mencionado, el IPEBA ha

desarrollado experiencias piloto en dos ocupaciones: la de extensionistas rurales

en ganado vacuno y la de productores de plantones de café. Estos piloto han
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permitido validar los perfiles y normas en diversas regiones, certificar los procedi-
mientos establecidos tanto para la autorizacion de entidades certificadoras como
para la elaboracion de normas de competencias e instrumentos de evaluacion.
Asimismo, ha permitido desarrollar un sistema de monitoreo que haré posible que
el IPEBA supervise los futuros procesos de certificacion.

En esa linea esta construyendo un sistema informatizado que soporta los proce-
dimientos de certificacion que contempla todas las etapas descritas en un forma-
to amigable para el usuario. Incorpora los procesos adicionales complementa-
rios que tiene que realizar el IPEBA, como la certificacion de los evaluadores y los
procedimientos de autorizacion de entidades certificadoras y los de supervision
correspondiente. Finalmente, registra todo el proceso de certificacion de compe-
tencias de una persona, garantizando transparencia y eficiencia y brindando un
aporte a la creacién del Sistema Nacional de Certificacion de Competencias.

El modelo de certificacion de competencias laborales y profesionales que el IPEBA
impulsa, busca:

a. Identificar los sectores econdmicos en desarrollo en el pais, con mirada
prospectiva y teniendo en cuenta el criterio de la inclusién pero principal-
mente el de la competitividad. Es decir, el IPEBA quiere certificar ocupacio-
nes que tengan demanda efectiva en el mercado laboral, que el certificado
tenga valor para los empleadores y los trabajadores.

b. A iniciativa del IPEBA, del sector productivo, de instituciones evaluadoras
certificadas y con la sustentacion de estudios de mercado que visibili-
cen la necesidad de certificar en determinada ocupacion, el IPEBA asiste
técnicamente, acompanfa y monitorea procesos de certificacion en ocupa-
ciones que su Directorio aprueba.

Adicionalmente, el IPEBA debe mantener actualizado el sistema nacional
de registro informatico en el que estaran inscritas las entidades evaluadoras
autorizadas, los evaluadores certificados, los trabajadores que han recibido
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su certificacion y los instrumentos (perfiles, normas y el banco de pregun-
tas). Este sistema serd de acceso publico para asegurar la transparencia y el
facil acceso de los usuarios.

C. Retroalimentar al sistema educativo formativo y alcanzar a las instancias
correspondientes informacién estadistica de los resultados de las evalua-
ciones para la certificacion.

Esto permitird al Ministerio de Educacion ajustar sus propuestas formativas
en los diferentes niveles para adecuarlas a las demandas del mercado
laboral.

La certificacion de competencias constituye una estrategia que permitirg, en el
futuro, hacer realidad la formacion a lo largo de la vida.

EI IPEBA estd coordinando estrechamente con las Direcciones de Educacién Bésica
Regular, Alternativa, Especial, Intercultural Bilingle, Comunitaria y Técnico Produc-
tiva para encontrar los mecanismos mas adecuados que permitan a las personas
certificadas transitar en el sistema educativo con el fin de insertarse o reinsertarse
a la modalidad, forma y nivel educativo reconociendo las capacidades que han
sido evidenciadas en la certificacién para continuar sus itinerarios formativos.

Un sistema nacional de aseguramiento de la calidad educativa debe prever estos
mecanismos que faciliten el reconocimiento de competencias con el fin de que
las personas puedan preparar itinerarios de actualizacion técnica sin mayores cos-
tos en tiempo y recursos.

3.2.6 Sector privado

— Programa de Capacitacién Laboral (CAPLAB)

Durante el periodo octubre 1996-marzo 2006 se llevé a cabo el Programa de Ca-
pacitacion Laboral (CAPLAB), financiado por la Agencia Suiza para el Desarrollo y
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la Cooperaciéon (COSUDE). El objetivo principal de este Programa fue contribuir a
la mejora de la empleabilidad y autoempleo de jévenes y mujeres en condicion
de pobreza a través de procesos de capacitacion laboral y de un sistema de infor-
macién y de colocacion laboral, articulados con el mercado laboral.

El programa se ejecuté durante 10 afios con la participacion de CEOS — CETPROS
publicos y tuvo las siguientes fases:

> Inicial 1996-1998: Inicio del Programa trabajando con 8 Centros de Educa-
cién Ocupacional (CEQS) de Lima.

> Intermedia (1998-2000): Ftapa de profundizaciéon y consolidacion de la ex-
periencia. Se prepara la ampliacion y sostenibilidad del Programa. Se conti-
nuo trabajando con los CEQ de la fase inicial.

> Ampliacion (2000-2003): El modelo se extiende a otros CEO de Lima y de
otras regiones del pafs: Ayacucho, Apurimac, Cusco, La Libertad, Cajamarca,
Lambayeque, Piura y Tumbes.

> Institucionalizacion (2003-2006): CAPLAB profundiza y consolida acciones
en los centros donde ya tiene trabajo desarrollado, con miras a que el Pro-
grama pueda ser aplicado en el drea rural y en otras modalidades de la
formacion profesional.

Los actores que intervinieron como aliados en el marco del Programa fueron:
Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo, Ministerio de Educacion, Ministerio
de Agricultura, Gobiernos Regionales (Direcciones Regionales), Gobiernos Locales,
Centros de Educacion Técnico Productiva, Agencia Suiza para el Desarrollo y
la Cooperacién en el Perl y Ecuador, CARITAS del Pert, FONDO Empleo (Fondo
Nacional de Capacitacion Laboral y Promocion del Empleo), Movimiento Fe y
Alegria del Perd e Instituto de Tecnologias Apropiadas para Sectores Marginales
(ITACAB).

El objetivo del Programa CAPLAB fue “desarrollar un programa de capacitacion
laboral orientado a poblacion joven y mujeres mas vulnerables, promoviendo su
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empleabilidad y en apoyo a la generacion del propio negocio y la mejora de in-
gresos familiares” (CAPLAB y COSUDE 2000: 2). La ejecuciéon del Programa tuvo
una estrecha vinculacién con el Ministerio de Educacion y el Ministerio de Trabajo
y Promocion del Empleo.

El Programa CAPLAB tuvo tres componentes principales: capacitacion de jovenes
y mujeres articulada con el mercado laboral; capacitacién de directores y docen-
tes de Centros de Formacion Técnica (IST/CEOQ/CETPRO) y un Sistema de Informa-
cion Laboral y Colocacion.

En cuanto a la capacitacion laboral articulada al mercado, se buscé que la for-
macion dirigida a los jévenes estuviese articulada entre oferta y demanda labo-
ral, para lo que se establecié con claridad la pertinencia y consistencia de los
contenidos de la formacién con los requerimientos demandados por un puesto
de trabajo. Para ello, se aplicé en los procesos de formacién el enfoque de com-
petencias laborales centrdndose en la aplicacion practica del conocimiento (sa-
ber hacer bien); asimismo, establecieron una oferta de médulos de formacion
flexibles.

El punto inicial era el desarrollo del Anélisis Ocupacional Participativo (AOP), iden-
tificando una ocupacion y describiendo suficientemente los procesos que los tra-
bajadores competentes ejecutan. El producto se denomina “perfil ocupacional”y
describe las competencias necesarias (cognoscitivas, tedrico-practicas, destrezas,
valores y actitudes) para el buen desempefio de un puesto de trabajo.

El AOP se realiza en consulta con empresarios, trabajadores y docentes, y tiene
como producto final el Cartel AOP, que contiene la informacién necesaria para
el disefio de un maédulo de formacion profesional, asi como para definir el perfil
ocupacional.

Respecto de la capacitacion de docentes y directores de CEQ, se requeria necesa-
riamente que los formadores se entrenaran en las metodologias, técnicas y filoso-

fla que el modelo CAPLAB proponia.
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Por ello, se busco la permanente actualizacion y perfeccionamiento de los di-
rectores de CEQ, jefes de talleres y docentes, en las dreas técnico-pedagdgica,
técnico-productiva y de gestion empresarial. La capacitacion proporcionada a
los docentes inclufa los siguientes aspectos: capacitacion técnico-pedagdgica
y técnico-productiva, pasantias y articulacion con las empresas, y formacion en
gestion.

En relacion con el componente Sistema de Informacion Laboral y Colocaciones
(SILyC), éste se orientd a la modernizacion del sistema de intermediacion laboral
que opera en el Perd y a la generacion de un sistema descentralizado de Centros
de Colocacion e Informacién Laboral (CIL) en instituciones de capacitacion y en
otras vinculadas con la problematica del empleo. El objetivo fue implantar una
red de oficinas de colocacién con el concurso de entidades publicas y privadas. El
eficiente funcionamiento de dichas oficinas tuvo el propdsito de articular adecua-
damente la oferta y la demanda laboral.

Los subcomponentes fueron: desarrollo de mecanismos de informacion y orienta-
cion laboral a trabajadores, empresas y entidades de capacitacién; mejoramiento
e incremento de los servicios de intermediacién y colocacién con la participacion
activa del sector publico y privado; mejoramiento de los servicios de asesorfa para
la busqueda de empleo, orientacién ocupacional, seleccion y evaluacion de per-
sonal; y articulacion capacitacion-empleo en CEQ y seguimiento a egresados.

A modo de balance, se pueden sefalar los siguientes resultados de la interven-
cion del Programa CAPLAB: 59 centros en &rea urbana y rural aplican el enfoque
CAPLABen 10 regiones del pais; 30 000 estudiantes por afio, mas de 4 000 docentes
capacitados, 42 moédulos de materiales didacticos impresos y digitalizados en apli-
cacion; 72 000 personas inscritas en la Red CIL PROEmpleo, Observatorio Socio-
laboral funcionando en Piura y Cusco y 38 779 postulantes inscritos en el Portal
Empleos Peru.

Son los principales logros de CAPLAB la participacion en el proceso de formulacion
y consulta en el capitulo de Formacion Profesional de la Ley General de Educacion;
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apoyo al MTPE en el proceso de normalizacion y certificacion de competencias
laborales en el sector Confecciones; promocién del proceso de consulta y elabo-
racion de los Lineamientos Nacionales de Politicas de Formacién Profesional.

Esimportante sefalar que, una vez finalizada la experiencia como programa finan-
ciado por la Cooperacion Internacional y con la finalidad de darle continuidad, se
cred el Centro de Servicios para la Capacitacién Laboral y el Desarrollo (CAPLAB)
como organizacioén sin fines de lucro.

Esta institucién recoge la experiencia ganada por el programa CAPLAB, fijandose
como objetivo trabajar en el disefio y la implementacion de proyectos encamina-
dos a generar capital humano en los sectores publico y privado como herramien-
ta clave para alcanzar los niveles de competitividad que el pais necesita. Sus areas
de intervencién estan vinculadas al desarrollo de recursos humanos, desarrollo
social y econdmico, desarrollo rural, promocién del empleo y habilidades sociales;
y gestion del conocimiento.

— TECSUP

Duracion
TECSUP comienza a operar en Lima en 1984, como resultado de la iniciativa de
Luis Hochschild Plaut, que habia convocado a empresarios y distinguidos pro-
fesionales para formar una asociacion civil que promovié el proyecto. Posterior-
mente, en 1993, inicia actividades una segunda sede en Arequipa y el 2008 una
en Trujillo.

Propdsito
El propdsito ha sido desde un inicio proveer bienestar a los jovenes preparando-

los para hacer frente al desafio de la vida. Entre los objetivos de la Asociacion se
definié el de enaltecer a los profesionales en tecnologia, ofrecer formacion de la
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mas alta calidad a jovenes con aptitud y vocacion de toda condicién econdmicay
poner la educacién tecnoldgica también al alcance de personas que residen fuera
de Lima.

Los jovenes egresados de secundaria pueden ingresar a TECSUP después de lograr
una vacante en un proceso que busca identificar aptitud y vocacién por la tec-
nologia. Después de tres afios de intensos estudios egresan como profesionales
técnicos en carreras reconocidas como equivalentes a los grados universitarios de
Europa y los Estados Unidos. Al egresar se incorporan a un grupo al que TECSUP
hace permanente seguimiento y acompafa en su desarrollo.

Son elementos clave de TECSUP sus particularidades en la gestion de la relacion
con empresas, el sequimiento del desarrollo de los egresados, el financiamiento
de estudios a sus alumnos y los procesos para asegurar excelencia académica.
Todos estos elementos son igualmente importantes y necesarios en la gestion de
TECSUP.

TECSUP se vincula a las empresas a través de sus érganos de nivel directivo (Con-
sejo Directivos y Comités Técnicos Consultivos). Estos érganos inciden en el finan-
ciamiento, las estrategias y planes, asi como en la calidad curricular. Otros medios
de vinculacion con las empresas (supervision de practicas y pasantias de alum-
nos, servicios de capacitacion continua, servicios de consultoria e investigacion
aplicada) inciden directamente en el profesor, generando conocimientos de las
competencias necesitadas en las empresas.

La gestion del seguimiento del desarrollo del egresado pone el foco de la institu-
cién en el egresado para producir en él un alto grado de ocupacion, movilidad,
aprovechamiento de oportunidades de negocio, becas de desarrollo, opciones
de capacitacion y especializacion. El financiamiento de los estudios de los mas
pobres funciona con un Fondo Rotatorio que les permite estudiar sin pagary can-
celar sus estudios posteriormente a valores vigentes de pensidn. Se maneja como
una expresion de solidaridad y responsabilidad del joven beneficiario.
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El prestigio de la institucion se basa en el éxito de sus egresados. Para lograr ese
éxito TECSUP soporta la calidad de la formacion con una infraestructura y equi-
pamiento moderno, y docencia con valores entrenada en tecnologia educativa.
Para asegurar la calidad se ha implementado un Sistema de Mejora Continua, que
mide directamente los resultados en diversas etapas de la formacion y carrera
de los egresados para tomar medidas de mejora decididas en conjunto con em-
pleadores y egresados. También son importantes en este sentido el desarrollo de
relaciones internacionales con instituciones de reconocido prestigio y la tutorfa a
los estudiantes para asegurar el desarrollo de competencias personales.

Los principales logros de TECSUP son:

a. Los jovenes egresados eran 6 340 a diciembre del 2010, con un nivel de
ocupacion del 96%. El eje de las actividades de TECSUP se basa en la for-
macién que ofrece en carreras de alta demanda y excelente perspectiva
de carrera. Son 9 carreras de fuerte orientacién a la aplicacion de alto nivel
tecnoldgico, que son revisadas y renovadas cada cuatro afos:

> Procesos Quimicos y Metalurgicos.

> Mantenimiento de Maquinaria Pesada.

> Mantenimiento de Maquinaria de Planta.
> Electrotecnia Industrial.

> Electrénica y Automatizacion Industrial.
> Redes y Comunicaciones de Datos.

> Tecnologfa Agricola.
> Tecnologia de la Produccion.

> Tecnologia Mecénica Eléctrica.

b. Los servicios de capacitacion continua comprenden diversas modalida-
des presenciales y virtuales dirigidas principalmente a profesionales que
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se desempefan en las empresas en campos de tecnologia. Las empresas
reciben también servicios de capacitacion a la medida tanto en las sedes de
TECSUP como en sus propias instalaciones.

C. Investigacion aplicada, consultorfa y servicios de laboratorio que apoyan
directamente las operaciones y decisiones estratégicas de las empresas.

TECSUP sefnala que son lecciones aprendidas la autosostenibilidad de la educa-
cion tecnoldgica, la cual es posible con servicios de alta calidad.

El manejo eficaz de la relacién con empresas, un seguimiento proactivo de los
egresados, un sistema de financiamiento que pida seleccionar el talento sin im-
portar la capacidad de pago y la inversion en gestiéon de la calidad son decidida-
mente impulsores de una buena educacion tecnoldgica.

Desde la educacion tecnoldgica también se puede formar profesionales del mis-
mo nivel a los que se forman en las universidades.

La actividad privada puede ser un importante jugador en la educacion superior.
Autonomia en disefio e implementacion de curriculos vy libertad en la organiza-
cion con autoridad del promotor y participacion de las empresas y la comunidad
generan un servicio efectivo y eficiente.

El progreso en las actividades econdmicas exige altos niveles de formacion en el
capital humano, lo cual ha sido recogido y plasmado en la oferta educativa que
brinda TECSUP.

3.2.7 Estudio de casos
Se han seleccionado dos casos en los que se analizan experiencias de formacion
y certificacion: el CEFOP La Libertad y el CFB Binacional de Mallares. En cada una
de estas experiencias se busca examinar los objetivos, los alcances y los compo-

nentes o dreas de accién, asi como sus principales logros, dificultades y lecciones
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aprendidas. Con ello se intenta contribuir a la gestion del conocimiento en el
sector, compartiendo practicas exitosas que sirvan como modelo para otras
experiencias.

— CEFOP La Libertad

El Centro Experimental de Formacion Profesional La Libertad forma parte de “Fe y
Alegria 57, institucion educativa publica de gestion privada dirigida por Fe y Ale-
gria del Perd. Esta institucion comprende dos centros experimentales de Forma-
cion Profesional, en los cuales se desarrolla educacion técnico productiva y edu-
cacion superior en el marco de un continuo educativo, con base en competencias
profesionales. Hay dos centros de formacion profesional, uno en La Libertad vy el
segundo en la region Cajamarca (Fe y Alegria 57 2010a).

Esta formacion profesional esta dirigida prioritariamente a las zonas de menor
desarrollo, en las cuales los estudiantes alcanzan aprendizajes basicamente reali-
zando proyectos productivos reales con orientacién de mercado. Asimismo, estos
programas de formacion profesional estan dirigidos a responder a los retos que
enfrentan las regiones en las cuales operan los centros experimentales. Asf, con
el desarrollo de sus proyectos productivos se busca contribuir al avance de sus
ejes econdmicos y la utilizacion de sus diversas potencialidades para generar valor
econdmico y social. Por tanto, el CEFOP propone una formacion profesional publi-
ca que sea de calidad, integral, inclusiva y equitativa.

En efecto, se busca una formacién con un enfoque ligado a la actividad produc-
tiva, a la demanda del sector privado y a las necesidades de la economia actual,
para lo cual se forman profesionales con competencias laborales que necesita
el sector productivo. El CEFOP-La Libertad tiene como finalidad el “Desarrollo e
insercion laboral de jévenes en la region La Libertad [...] contribuyendo al ple-
no empleo juvenil en la Regién”. Para ello brinda una “Formacién profesional a
jovenes, productores y trabajadores en servicio, que facilite su insercién laboral
adecuada, experimentando una formacién profesional continua” (Fe y Alegrfa
2009: 15).
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En consecuencia, el CEFOP-La Libertad se constituye como una “escuela em-
presa”’ que funciona con criterios de mercado y rentabilidad. Con ello se espera
formar profesionales con un alto nivel de empleabilidad para que logren una
insercion exitosa en el mercado laboral. Ello se puede evidenciar en que la inser-
cion laboral de los alumnos egresados para el 2006 fue de 86,78% (Fe y Alegria
2009: 5). La poblacion objetivo del CEFOP-La Libertad es la que se visualiza en
el cuadro 32.

CUADRO 32. Beneficiarios del CEFOP-La Libertad

Jovenes de 16 a 29 afos que abandonaron los estudios o que hayan concluido la
educacién secundaria.

Desocupados que poseen una situacion laboral inestable.
Productores y trabajadores en servicio.
Docentes de formacion profesional en servicio de IST, CEO o CETPRO de la region.

Profesionales desocupados que solicitan reinsercion laboral.

Fuente: Fe y Alegria 57 (2010a).

Para llegar a su poblacion objetivo, el CEFOP-La Libertad realiza procesos de admi-
sién para convocar, evaluar y seleccionar a los postulantes mas idéneos, de modo
que se cubran las vacantes tanto en Educaciéon Técnico Productiva como en Edu-
cacion Superior Tecnoldgica. Se resaltan algunos requisitos para la seleccion de
los alumnos; por ejemplo, para la Educaciéon Técnica se tiene en cuenta: edad y
condiciones de desempleo, y actitud positiva para el trabajo operativo.

Para el caso de la Educacion Superior, el ingreso se da por concurso publico o
por exoneracion; es el caso de los profesionales que ya cuentan con un titulo
profesional, personas de empresas, asociaciones u otras entidades con los que se
tiene firmado un convenio que permite desarrollar la formacion profesional a sus
integrantes.

215



DOS DECADAS DE FORMACION PROFESIONAL Y CERTIFICACION DE COMPETENCIAS: PERU, 1990-2010

Las carreras que se ofertan en el CEFOP-La Libertad son variadas y en distintos

niveles: basico, que comprende 1 020 horas, lo que equivale a un afo de estudio:

medio, que demanda 2 040 horas (dos afos de estudio); avanzado, que abarca
3060 horas o tres afios de estudio. Se hace evidente el hecho de que se ofertan

carreras acordes con el circuito econdémico en el cual esta inserto el CEFOP; por

eso, las carreras de Joyeria, Tallado en Piedra y Industrias Alimentarias Lacteas
solo se ensefian en el CEFOP-Cajamarca, mas no en La Libertad. Sin embargo,

en este Ultimo hay una variada gama de oferta educativa, como se muestra en

el cuadro 33.

Unidad operativa

Guadalupe, Paijan
y Vird

Cascas

Trujillo |

Trujillo 1l

CUADRO 33. CEFOP-La Libertad: Oferta formativa

Oferta formativa

- Agricultura de costa-Basico.
- Produccion Agropecuaria-Medio.
- Produccién Agropecuaria-Superior.

- Viticultura y Elaboracion de Vinos-Bésico.

Produccién Industrial de Vinos, Piscos y Otros-Medio.

- Planchado y Pintura-Bésico.

- Cuero y Calzado-Basico.

- Confeccién de Calzado-Medio.

- Administracion de Hoteles y Restaurantes- Superior Tecnoldgica.

- Cocina-Medio.

- Alojamiento-Medio.

.

Servicios de Restaurante y Bar-Medio.

- Cocina-Basico.

- Alojamiento-Basico.

- Restaurante y Bar-Basico.

- Comercio-Basico.
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Como se mencionaba en el parrafo anterior, en el CEFOP se desarrolla una for-
macion continua que permite acumular horas de estudio por médulos y de un
ciclo para el siguiente, obtener titulos en cada uno de los ciclos para facilitar una
adecuada insercion laboral y la formacion de empresas propias. También los es-
tudiantes pueden elegir un modulo profesional de 120 a 300 horas y obtener su
certificacion. Esta formacion continua se pone en evidencia en el cuadro 34.

CUADRO 34. CEFOP-La Libertad: Formacion continua

Formacion profesional continua

Niveles Horas Titulo
Educacién Ciclo Basico 1020 h. (un ano)  Auxiliar Técnico
Tecmco. Ciclo Medio 2 040 h. (2 ahos) Técnico
Productiva
Educacion Superior Tecnolégico 3 060 h. (3 afos) Profesional Técnico
Superior
Tecnoldgica

uente: Fe y Alegria 57 (2010).

Por otro lado, para lograr el desarrollo de competencias laborales bajo el principio
de “aprender haciendo y produciendo’, el CEFOP cuenta con infraestructura diver-
sa para que los alumnos desarrollen sus proyectos; esto es: laboratorio de vinicul-
tura, laboratorio de suelos, campos de cultivo, talleres de calzado, taller mecanico,
camas de abono, etcétera (Fe y Alegria 54 2010c¢).

Ademas, para reforzar el aprendizaje de los que se forman en el CEFOP-La Liber-
tad se busca establecer convenios con diversas organizaciones del sector pro-
ductivo y empresarial, académico, sector publico a través algunos programas,
municipalidades y sociedad civil. Asi, por ejemplo, se tiene convenios con: Em-
presa de Agroexportacion Danper Trujillo S.A., Prisma, Universidad Nacional de
Trujillo, REVALORA Pery, PROJoven, Mi Empresa, INIA, CEDEPAS Norte y Soluciones
Préacticas-ITDG. Con ello se busca realizar pasantias, practicas preprofesionales, in-
tercambio de profesionales, entre otras actividades de cooperacion institucional.
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— CFP Binacional de Mallares (Peru-Ecuador)

Segun los estudios de Ginocchio (2005: 11), la agricultura es la fuente dinamizado-
ra econdmica y socialmente mas importante, pero se produce para el autoconsu-
mo y mercado local y con baja productividad, lo que se traduce en bajos ingresos
de las familias e insatisfaccién de necesidades bésicas. Por otra parte, existe una
limitacion fundamental en esta regién, relacionada con la educacién y la califica-
cién para el trabajo. Una importante parte de la poblacion cuenta solo con estu-
dios primarios, y solo uno de cada diez habitantes ha accedido al nivel superior y
en su mayoria se concentran en zonas urbanas. Esta baja escolaridad en la region
se debe a la “poca calidad de la educacion, las deficiencias de la cobertura, el de-
ficiente equipamiento y el uso de metodologfas desfasadas que no incentivan la
formacién permanente de la poblacién” (Asociacion Chira 2010: 2).

En este contexto nace una iniciativa, inicialmente orientada a la creacién de un
Centro de Formacioén Profesional Binacional en la Cuenca del rio Catamayo-Chira,
que “se constituiria como un centro de educacion superior con especialidades
de la familia de carreras agrarias orientadas hacia el mercado laboral regional y
local” (Lépez 2009: 117). A continuacion se presenta esta experiencia, analizando
objetivos, componentes, beneficiarios, entre otros, de este Centro de Formacion,
que permite apreciar si dicha experiencia “avizora la posibilidad de desarrollar pro-
cesos de formacion técnico-profesional que estén ajustados a las condiciones del
mercado laboral y a las necesidades de desarrollo comunitario y regional” (Lopez
2009: 131).

El “Diagndstico socioecondémico de la cuenca binacional Catamayo-Chira” men-
ciona que “la formacion educativa de los habitantes de la Cuenca es clave para la
gestion de los recursos de la cuenca [...] el sistema educativo debe lograr la ad-
quisicion de conocimientos y destrezas basicas para desenvolverse certeramente
en la vida social y laboral” (Ginocchio 2005: 19), tal como lo promueve este Centro
de Formacion.
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En primer lugar, “El Centro de Formacion Binacional fue creado como un espacio
para la formacion técnica, el desarrollo sostenible de la cuenca y el fomento de la
paz y la integracion entre Perd y Ecuador” (Asociacion Chira 2010: 2). Este Centro
Binacional fue concebido y desarrollado con el aporte del Plan Binacional Pert
y Ecuador, la Agencia Espanola de Cooperacion Internacional para el Desarrollo,
los gobiernos regionales de Piura y Loja y un conjunto de instituciones publicas
y privadas.

EI CFPB se ubica en la comunidad de Mallares, distrito de Marcavelica, provincia de
Sullana, region Piura. Dicha comunidad esta situada en el centro del valle del rio
Chira, espacio geografico que pertenece a la parte baja de la cuenca binacional
Catamayo-Chira. Mas de 50 jovenes egresan cada afho. Ellos proceden de diversos
distritos rurales de la cuenca, se forman durante tres aflos en carreras agrarias y
logran un nivel de insercién laboral que supera el 80% (Asociacion Chira 2010: 4).

En efecto, estos jovenes egresados trabajan en organizaciones de productores,
empresas agroexportadoras y en sus propios negocios; realizan actividades labo-
rales en produccion y servicios en cadenas productivas de banano organico, man-
go, frijol, algoddn, hortalizas; poseen competencias diversas relacionadas con las
demandas de mercado laboral; conducen procesos agricolas para la certificacion
organica, produccién de abonos organicos, empaque de frutas, control bioldgico,
biotecnologia, produccién de plantones de frutales, gestion empresarial y agro-
negocios. En suma, el proceso de formacion que se imparte permite la formacion
de recursos humanos con las competencias necesarias para una insercion laboral
adecuada y la promocion de un mayor desarrollo local y regional.

Para entender mejor cudles son los objetivos del CFPB se hace necesario conocer
cudles son los lineamientos que guian su accién y orientan sus propodsitos, tal
como se muestra en el cuadro 35.
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CUADRO 35. Centro de Formacién Profesional Binacional:

Politicas y tendencias que gufan el accionar, 2009

Concepcidn, politicas y tendencias como marco del desarrollo del CFPB

Desarrollo
humano
sustentable

Politicas
orientadoras

Nueva ruralidad

Tendencias
regionales en el
ambito educativo
y regional

La persona como fin central de la sociedad y el Estado.
Ampliar las oportunidades de los individuos.

Desarrollar dos componentes: formacion de capacidades
humanas y el uso que los individuos propicien con esas
capacidades adquiridas.

Objetivos del Milenio, especificamente lo relacionado con
elaborary aplicar estrategias de empleo decente y productivo
para los jévenes.

Acuerdo Nacional: buscar como institucién formadora la
equidad y la justicia social.

Ley General de Educacion 28044.
Proyecto Educativo Regional de Piura.

Incorporacion de los enfoques de soberania alimentaria y
cadenas productivas.

Predominio de la dimension territorial sobre la sectorial-
administrativa.

Zona rural como residencia permanente.
Complementariedad de la agricultura con otras actividades.
Integracion de éreas rurales a los mercados externos.

Crecimiento acelerado del sistema educativo superior,
masificacion de carreras de baja demanda y problemas de
calidad de la instruccién que se imparte.

Alto grado de subutilizacién en los ocupados de nivel
universitario.

Grupos profesionales con alto porcentaje de subutilizacion:
vinculados al Derecho, Ciencias Econdmicas.

Oferta educativa divorciada de las necesidades del sector
productivo.

Inexistencia de niveles de coordinacién entre las entidades
privadas y publicas orientadas a la vinculacion de la oferta
educativa a la demanda laboral.
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A partir de lo recién indicado y atendiendo a la realidad socicecondémica de la re-
gion Piura, el CFPB busca brindar formacién técnico-profesional a jévenes de esca-
sOS recursos econdmicos de las zonas rurales de la region en temas de produccion
agropecuaria y administracion de negocios agropecuarios. Todo ello se desarrolla
en el marco de la promocion del sector primario de la economia y la busque-
da de una articulacion solida entre la oferta educativa y la demanda del sector
productivo de la regidon con miras a la creacién de empleo digno que permita
mejorar la calidad de vida de la poblacion y la promocion del desarrollo regional.

— Poblacién objetivo

El CFPB se ubica en la comunidad de Mallares, situada en el centro del valle del
rio Chira. Tiene como poblacion objetivo a los jovenes rurales y de frontera, para
los que las oportunidades de acceder a la educacion superior son muy escasas. En
efecto, fue creado y gestionado principalmente para formar jévenes de escasos
recursos econémicos de las zonas rurales de la cuenca Catamayo Chira y aportar
como dinamizador del desarrollo en la regién Piura (Asociacion Chira 2010: 3).

Este Centro ha formado a 183 estudiantes (57 mujeres y el resto varones) que per-
tenecen a 25 distritos de la region: Las Lomas, Suyo, Paimas, Sapillica, Lancones,
Pueblo Nuevo de Colan, Tamarindo, Amotape, Vichayal, El Arenal, La Huaca, Salitral,
Querecotillo, Ignacio Escudero, Marcavelica, Sullana, Bellavista, Talara, Negritos, La
Unidn, Santa Catalina de Mossa, Yamango, Santo Domingo, Frias y Piura.

— Descripcion del Proyecto

En primer lugar, es necesario resaltar que se determind que el modelo mas ade-
cuado para gestionar este CFPB, dada la interaccién de instituciones de diversa
naturaleza, publicas y privadas, con diferentes fines, competencias y dmbitos de
accion, pero con un objetivo comun, era la creacién de una asociacion civil que
recibié por nombre Asociaciéon Chira, y que esta conformada por las instituciones
mencionadas en el cuadro 36.
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CUADRO 36. Asociacion Chira

Instituciones que forman parte de la Asociacion Chira

- Plan Binacional Capitulo Pertd

- Agencia Espafiola de Cooperacion Internacional
- Instituto Nacional de Investigacion Agraria

- Gobierno Regional de Piura

- Direccién Regional de Educacién de Piura

- Municipalidad Provincial de Sullana

« Universidad Nacional de Piura

- ONG Central Peruana de Servicios (CEPESER)

- Direccién Regional de Agricultura

- Cuatro municipalidades distritales: Marcavelica,
Tambogrande, Lancones y Las Lomas

Fuente: Lopez 2009: 117

A partir de las sinergias entre estas organizaciones publicas y privadas, se logré
consolidar las herramientas y estrategias necesarias para concretar los compo-
nentes de la formacién de este centro binacional. Por ejemplo, con el aporte de
las instituciones se pudo contar con terrenos, construccion del local, médulos de
vivienda para estudiantes y el aporte en becas de alimentacién por algunos muni-
Cipios. También la alianza estratégica con INIA facilita a los estudiantes el aprendi-
zaje de los procesos y los resultados de las investigaciones de dicha institucién. En
adelante se analiza la propuesta curricular del Centro de Formacion y los compo-
nentes que ha puesto en marcha la Asociacion Chira para lograr su objetivo.

— Curriculomodular por competencias orientado ala practicaeinvestigacion
Como menciona el Director del IST CFPB:“la Formacion Profesional no puede vivir

desarticulada del mundo del trabajo [...] pues una educacién descontextualiza-
da nunca es significativa [...] el CFPB trabaja incesantemente para disminuir la
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brecha existente entre la formacién y el mundo laboral”. Por ello se pretende que
los alumnos desarrollen sus competencias en funcion de las demandas del sector
productivo; y, por otro lado, que desarrollen de manera practica los conceptos
estudiados durante su formacion.

En primer lugar, “la curricula [sic] se elaboré y diversificd de acuerdo a un estudio
de mercado laboral que indicaba las tendencias de desarrollo agrario regional y
sus demandas técnicas” (Asociacion Chira 2010: 4). Asi el CFPB ha puesto en mar-
cha desde el 2003 una oferta educativa en la que se puede optar por dos titulos
profesionales: Produccién Agropecuaria y Administracion de Negocios Agrope-
cuarios, carreras que duran tres anos. En efecto, el CFPB estd autorizado por el
Ministerio de Educacion para impartir ambas carreras y emitir titulos a nombre
de la Nacién. La estructura modular de estas carreras esta basada en un enfoque
de competencias. Esto permite, por un lado, que los estudiantes puedan adquirir
certificaciones en funcién de cada moédulo profesional aprobado, cada uno de
los cuales dura como maximo tres semestres académicos; por otro lado, obtener
el titulo de Profesional Técnico en cada una de las carreras que se ofrecen (Lopez
2009: 126-127).

Cada modulo educativo comprende: introduccion tedrica, marco general de la
tematica por tratar: 40%; realizacion de la practica: 40%; sistematizacion en clase
de la practica: 20% (Lopez 2009: 125).

En la fase de sistematizacion, sobre la base de la orientaciéon tedrica y la expe-
rimentacion posterior, los alumnos deben presentar las capacidades necesarias
para disefar proyectos productivos con el asesoramiento del profesor. Esta es la
ventaja de la organizacion por médulos, pues las practicas se desarrollan en fun-
cién de cada uno de ellos. Cabe resaltar que las practicas finales, externas, se reali-
Zan en una empresa o cualquier otra organizacién por convenio.

En segundo lugar, el CFPB desarrolla dos conceptos complementarios, que estan
vinculados a la practica y al servicio comunitario:
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> “Puesta en marcha de un sistema de microempresas con procesos reales
conducidos por los estudiantes, en el cual se desarrollan experiencias direc-
tas en la formacion de sus capacidades para el autoempleo.

> "Ademas, los jovenes en el quinto y sexto semestres realizan acciones de
asesoria técnica en proyectos productivos de sus colegios de origen o en
algunas organizaciones de productores de su comunidad (practicas de ex-
tensién comunal)” (Lopez 2009: 127).

En tercer lugar, se promueve una educacién articulada a la investigacién. El CFPB
tiene una alianza con el INIA, lo que permite aprovechar sus procesos tecnolé-
gicos en beneficio de la formacion técnica, tanto de sus alumnos como de los
docentes. EI CFPB “cuenta con laboratorios de Biotecnologias y Control Biolégi-
Co como espacios de investigacion y formacion tecnoldgica” (Lopez 2009: 127).
Dichos laboratorios brindan “servicios técnicos, con participacion de estudiantes,
a organizaciones de productores y empresas. Estos laboratorios hacen investiga-
Cion, practicas y pasantias estudiantiles de universidades y centros de formacion
tecnoldgica” (Asociacion Chira 2010: 5).

— Formacion personal y social con enfoque de género

Por un lado, el CFPB busca que los jovenes participen en talleres de desarrollo
personal y social, asi como en actividades de reforzamiento académico v, final-
mente, que conduzcan sus microempresas productivas en su entrenamiento para
el negocio propio. Asi, los Talleres de Desarrollo Personal y Social que reciben los
estudiantes son los siguientes: Danzas, Periodismo, Teatro, Matematica, Ortogra-
ffa, Arte, MUsica, Gestion de Proyectos Productivos, Liderazgo, Inglés y Desarrollo
Personal (Asociacion Chira 2010: 8).

Por otro lado, este Centro impulsa la organizacion y participacion de los jévenes
para fortalecer su formaciéon ciudadana. Para esto se promueven diversos niveles
de organizacion: en el aula, en el taller, en la microempresa, en el médulo de vi-
vienda y en el Consejo Estudiantil (Asociacion Chira 2010: 4-5).
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Finalmente, el CFPB tiene una politica de inclusion de la mujer en sus procesos
de formacion técnica y en el trabajo. Asi, si bien las carreras agrarias han tenido
tradicionalmente un pequefio porcentaje de mujeres, se logré un incremento en
la participacion de este grupo: el afio 2004 se inicid con 20% de mujeres en el ser-
vicio de internado, y actualmente es de 38% (Asociacion Chira 2010: 4-5).

Segun datos de la Asociacién Chira, de la Unidad de Fomento Laboral y Actuali-
zacion Profesional, la mayoria de los egresados del Centro de Formacion Binacio-
nal se desarrollan laboralmente en la pequefa y mediana empresa, que vienen
absorbiendo la mayor cantidad de egresados (86,4%); en este marco tiene mayor
presencia el sector privado (90,9%). Asimismo, segun los datos de la institucion, el
92,3% de los egresados que se encuentran laborando se desempefa como em-
pleados, es decir, prestan sus servicios a un empleador publico o privado. El 7,7%
de los egresados trabaja en forma independiente, porcentaje superior al 4% que
arroja el promedio de la ciudad de Piura.

— Asociacion Chira

Como menciona Facundo Pérez (2010), la propuesta de trabajo para la puesta en
marcha del Centro de Formacion Profesional Binacional de Mallares y su modelo
de gestion se elabord a partir de los estudios de mercado laboral y de modali-
dades asociativas, ambos realizados durante 2002. A partir de los resultados que
arrojaron dichos estudios se considerd que el modelo de gestion mas adecuado
para la puesta en marcha de un Centro de Formacién con las caracteristicas sefia-
ladas era el de una asociacion civil sin fines de lucro, integrada por instituciones
publicas y privadas. Este modelo, desde la perspectiva educativa, aporta una nue-
va forma de gestionar la institucion educativa.

Asi, la estructura funcional de la Asociacién Chira se organiza en cuatro areas de
trabajo:

El Area de Educacion se orienta a la gestion pedagogica de la oferta educativa
del Centro de Formacién. Brinda una oferta educativa diversificada, ampliada e
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integrada en niveles y modalidades para responder de manera directa a las de-
mandas del entorno productivo.

El Area de Produccion y Gestion Empresarial, dirigida a dos objetivos: generar es-
pacios reales demostrativos y de practicas para los estudiantes de las diferentes
ofertas del Centro, y ser una de las tres fuentes de recursos propios para el sos-
tenimiento del Centro de Formacion y la Asociacion Chira, bajo el principio de
que para mejorar la calidad de la educacién es necesario, aunque no suficiente,
contar con mas recursos econémicos, aumentar el indice de inversion mas gasto
corriente por estudiante.

El Area de Investigacion Agraria se enfoca en cubrir el espacio existente entre el
INIA'y los productores, poniendo en marcha, bajo el paraguas de la investigacion
aplicada, procesos de puesta en valor para el productor promedio de las investi-
gaciones desarrolladas por el INIA. Por otro lado, de abajo hacia arriba, recoge las
necesidades de los productores para, de la mano del INIA, pero fuera de su pesado
aparato, desarrollar procesos de investigacion participativa con los propios pro-
ductores, que introduzcan cambios inmediatos en su ejercicio productivo y que
mejoren los resultados.

Por ultimo, el Area de Promocion y Desarrollo Institucional desarrolla, por un lado,
la articulacion con el entorno (educativo y productivo) del Centro de Formacion
y gestiona la puesta en marcha de dos de las ofertas: la orientada a promotores
agrarios y el programa de educacion productiva con centros “cantera”. Por otro
lado, esta Area tiene un rol preponderante, pues su funcién es velar por el desarro-
llo de la institucion y de la Asociacion Chira, encargandose de la identificacion de
necesidades de capacitacion de los equipos técnicos, de la promocién de lideraz-
gos, de las evaluaciones de desempefio, y de liderar los procesos de planificacion
y evaluacioén institucional.

Se puede afirmar que este modelo integra una institucion publica (IST publico),
una empresa privada (el Area de Produccién y GE), aunque sin reparto de bene-

ficios, y una ONG en el Area de Promocién y Desarrollo Institucional. Pretende

226



CAPITULO 3. APORTES DE LA INVESTIGACION Y DE EXPERIENCIAS INNOVADORAS

reunir las principales virtudes de estas modalidades institucionales, que son la
permanencia en el tiempo con una mirada hacia todos, el enfoque empresarial
por resultados y el compromiso y vocacién social de la ONG. En suma, este mo-
delo aporta innovacion a la gestion de la educacion técnica y probablemente
constituya el mas importante valor agregado que esta experiencia, con ambicion
de trascender, aporta al panorama de la formacién profesional.

Sobre la propuesta del Disefio Curricular se aprecia que esta en permanente modi-
ficacion. Asi, ahora se estd implementando un moédulo para la produccion de uva,
cadena productiva emergente en la region. Los representantes de la institucion
manifiestan disconformidad respecto del nuevo Disefo Curricular modular para
los IST enviado por el MED,* especialmente el referido a la carrera de Produccion
Agropecuaria, por la distribucion de la carga académica y de los contenidos, que
implica sobrecargas en determinadas tematicas en cada ciclo, asi como proble-
mas administrativos al no gestionar adecuadamente la dedicacién docente.

Sobre el Proyecto cofinanciado INCAGRO, éste fue ejecutado por la Asociacion
Chira en alianza con el CETPRO CIPCA, y a solicitud de CEPIBO, en torno a la tema-
tica de la Formacién de Promotores para el Fortalecimiento de las Organizaciones
Productivas en las Cadenas de Banano Organico en el Valle del Chira. Durante 18
meses, su objetivo fue mejorar las condiciones de los productores en materia de
desarrollo de capacidades técnicas y personales, competitividad y negociacion en
la cadena productiva del banano orgénico; permitié obtener mejores y mayores
beneficios econdmicos y sociales para el fortalecimiento organizacional y mejo-
ramiento de la calidad de vida. En este marco, el enfoque de competencia laboral
empezd con el disefo curricular con un estudio de mercado y tres reuniones de
trabajo para el desarrollo del cartel del Analisis Ocupacional Participativo (AOP),
con sus contenidos, la secuencia de temas y el nimero de horas necesarias. De
este modo, se desarrollaron cuatro médulos de competencias especificas (produc-
cién del cultivo de banano organico y de abonos organicos, manejo poscosecha

24 Reunidn coordinada con el sefior Joel Troncos, director de la Asociacion Chira; se realizé en las instalaciones del
Centro Binacional de Mallares el 9 de abril del 2010.
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del banano y mercado, asistencia de supervisién en buenas practicas agronémi-
cas, sistema interno de control y certificacion organica) y uno de competencia
transversal (desarrollo empresarial y desarrollo personal y social). Ademas de la
capacitacion y de las practicas de campo, se ha instalado la parcela demostrativa.
En total se ha capacitado a 56 promotores, de los cuales 13 eran mujeres (23%),.

Esimportante destacar que la Asociacion Chira cuenta con un Area de Produccion
responsable por el desarrollo de recursos propios que permite la sostenibilidad de
las actividades de la institucion, y constituye un espacio de practicas y desarrollo
profesional para profesores y alumnos.

Otro de los pilares fundamentales en la propuesta de sostenibilidad de la expe-
riencia de la Asociacién Chira es la Unidad de Fomento Laboral y Actualizacion
Profesional, que desarrolla actividades de seguimiento de la insercién laboral de
los egresados y promueve cursos de actualizacion demandados por el mercado.
Tiene un concurso anual de proyectos, que permite a los alumnos financiar sus
propuestas, y el acceso a estos recursos no significa pago de intereses, pero deben
ser reembolsados para el mantenimiento del Fondo y la sostenibilidad de la ini-
Ciativa exitosa CFPB de Mallares, que significa un aporte eficaz al desarrollo local
y regional.
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CAPITULO 4

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

El presente capitulo alude a las ideas fuerza y hallazgos del estudio, centrando las

recomendaciones en generar politicas de Estado y establecer un Sistema Nacional

de Cualificaciones y Formacion Profesional que aporten al desarrollo humano sos-

tenible del pais y atiendan las expectativas de mejoramiento de calidad de vida

de todas y todos los peruanos.

CONCLUSIONES
1.1  Sobre la evolucion del concepto de Formacién Profesional

La terminologia sobre la formacion para el trabajo ha experimentado a lo
largo de las Ultimas décadas una serie de cambios en su contenido. Esto
responde a la actualizaciéon y la renovacion de los conceptos que la sus-
tentan, en funcién de los marcos tedricos y los discursos del desarrollo de
los distintos actores nacionales e internacionales, los cuales responden a su
vez al nuevo contexto econdmico y social en el mundo. En el Pert también
se ha observado esta evolucién, como se ha analizado en el recuento de
las distintas investigaciones, experiencias, programas y politicas que se han
desarrollado en las dos ultimas décadas.
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En el caso del término “formacién profesional’, su evolucién indica el paso
de una definicion restringida que aludia a la calificacion ocupacional para
puestos de nivel operativo, a otra definicion mas amplia, compleja e inte-
gral que la concibe como una actividad cuyo objeto es descubrir y desarro-
llar las aptitudes humanas para una vida activa, productiva y satisfactoria,
formulacion que corresponde a la definicién pionera de la Recomendacion
150 adoptada por la Conferencia Internacional de Trabajo en el afio 1975.

1.2  Sobre los cambios y las reformas en la Educacion Técnica
y la Formacion Profesional

Existe un reconocimiento general —que ha devenido consenso a nivel del
Estadoy de la sociedad civil peruana— acerca de la importancia estratégica
que tiene el impulso a la calificacion de los recursos humanos como factor
clave para el desarrollo sostenible del pais.

Se percibe una conviccién —también de modo generalizado— de que
uno de los principales problemas y desafios por enfrentar es la baja calidad
de la educacion en general y de la Educacion Técnica y Ocupacional en par-
ticular. La proliferacion de instituciones, la dispersion de la oferta, asi como
el crecimiento sin control de esta Ultima, son reconocidos hoy en dia como
elementos que estén a la base de la baja calidad de la oferta educativa, su
falta de articulacién con las demandas de desarrollo y, por ende, la limitada
insercion laboral y el bajo rendimiento de los egresados.

Alo largo de los ultimos afos se han generado ciertos consensos en torno
al diagndstico de la problemética de la formacion para el trabajo y algu-
nos principios basicos para su reforma. Entre las distintas ideas que hoy
parecen formar parte del “sentido comun” de especialistas, operadores,
formadores, promotores educativos, funcionarios publicos, decisores de
politica, estudiantes y miembros de las ONG vinculados a la provisién de
capacitacion y formacién profesional, destacan aquéllas que apuntan al re-
conocimiento de la necesidad de una pluralidad de actores en su provision,
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la conveniencia de un estrecho vinculo entre instituciones de formacion /
mercado laboral / mundo productivo, el reconocimiento de la validez que
tienen las distintas modalidades (formales e informales) de adquisicion del
conocimiento, la necesidad de establecer reformas radicales en la gestién
de las instituciones formativas, y las ventajas que tiene definir perfiles pro-
fesionales basados en una organizacion curricular flexible y de cara a las
necesidades del sector productivo.

1.3  Sobre la ausencia de politicas de Estado y la falta de
institucionalidad

Un rasgo predominante del desarrollo de la formacién profesional en el
Peru es la falta de estabilidad en las politicas y la ausencia de una linea
de continuidad que exprese y refleje verdaderas politicas de Estado, hecho
que ha sido sefalado por los diferentes estudios revisados para el presente
trabajo y ademas documentado a través del andlisis de las experiencias.

El anélisis realizado revela que las politicas de formacion profesional, nor-
malizacion y certificacion llevadas a cabo entre los sectores Educacion y
Trabajo, en las dos Ultimas décadas, han sido impulsadas de manera desar-
ticulada. Ambos sectores tienen trayectorias diferenciadas y con una larga
tradicion de trabajo “sectorializado’, lo que no ha contribuido a un fortaleci-
miento institucional que redunde en politicas publicas, tal como lo estable-
ce el Acuerdo Nacional en materia de Formacién Profesional.

Se observa que ha predominado la discontinuidad, no identificandose pro-
puestas definidas que conduzcan a la superacion de los principales pro-
blemas que enfrenta la Formacion Profesional Técnica en el pais. Este tema
cobra particular relevancia en un contexto marcado por las exigencias de la
competitividad de la globalizacion, la baja calidad educativa y las brechas
de insercién en el mercado laboral, todos ellos problemas sefalados por los
diversos estudios revisados donde se analiza la probleméatica de la Forma-
cion Profesional, perdiéndose de vista la mirada sistémica que se requiere
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para disefiar e implementar politicas de Estado de largo plazo y sostenibles
mas alla de cada gobierno de turno.

1.4 Sobre el desarrollo de la Formacidon Profesional y la
certificacion de competencias

A pesar de la ausencia de politicas de Estado y la inestabilidad de las po-
liticas publicas implementadas, los avances son notorios. Estos avances
se pueden ubicar en tres dmbitos. Por un lado, la estrategia nacional de
formulacion de las politicas publicas ha tendido hacia procesos de demo-
cratizacion, promoviendo la participacion de diferentes actores e institu-
cionalizando espacios de concertacién como son el Acuerdo Nacional, el
Consejo Nacional de Trabajo y Promocién del Empleo, el Consejo Nacional
de Educacion, el Proyecto Educativo Nacional y el Plan Nacional de Compe-
titividad.

Otro avance importante lo constituye el esfuerzo conjunto realizado por
los ministerios de Trabajo y Educacion con respecto a la formulacion, en
el afo 2004, de los Lineamientos Nacionales de Formacion Profesional. Sin
embargo, como se ha mencionado, este proceso estd marcado por la dis-
continuidad en su implementacién y una falta de articulacién evidenciada
entre ambos sectores, que inciden en la ausencia de una mutua retroali-
mentacion.

El tercer ambito de avances se ubica en los programas que de alguna ma-
nera apuntan a la superacién de los principales problemas identificados en
la Formacion Profesional, la normalizacion y la certificacion de competen-
cias. Es en este dmbito donde se observa mayores logros que constituyen
hitos que marcan derroteros que han implicado virajes importantes.

En general, el balance de las experiencias desplegadas a través de pro-
gramas desarrollados con el apoyo de la Cooperacion Internacional han
sido oportunidades para la generacién de conocimientos, asi como de



CAPITULO 4. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

esclarecimiento de criterios para la formulacion de politicas publicas en
materia de Formacién Profesional. En cierto sentido, los programas han sido
una suerte de “laboratorios de experimentacion” de politicas a nivel micro;
aungue por lo general no han llegado a plasmarse en politicas publicas,
diluyéndose en el tiempo los avances alcanzados.

1.5 Sobre la falta de concepcidn sistémica de la Formacion
Profesional

A pesar de los consensos logrados, hasta el momento no se ha avanzado
en el diseno y la implementacion de un sistema integrado de desarrollo y
fortalecimiento de capacidades en el pais. Si bien la Ley General de Edu-
cacién vigente ubica a la Educaciéon Técnico Productiva como una forma
de educacion, este dispositivo normativo no considera la construccion de
un sistema integrado de Formacion Profesional. Se observa mas bien una
desarticulacion en este campo, entre los niveles, modalidades y formas del
sistema educativo.

Un tema clave referido al rol de los sectores Trabajo y Educacion, es que se
evidencia una falta de visién estratégica en ambos para trabajar de manera
conjunta en la implementacién de las politicas de formacién profesional y
certificacion de competencias; a pesar de la existencia de marcos referen-
ciales suficientes como los Lineamientos de Formacién Profesional aproba-
dos por ambos sectores en el afio 2004. No hubo la voluntad politica de un
impulso concertado y mancomunado del tema. Incluso, se concluye que
auin no existe una visién compartida para la construccién de un sistema de
Formacion Profesional y de Certificacion de Competencias.

1.6  Sobre avances en el sector Educacion
Luego de dos décadas de experiencias, el balance de la Formacién Profe-
sional y Certificacion de Competencias en el Peru es relativamente positivo.

Sin embargo, pese al impulso de la Cooperacién Internacional durante los
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ultimos veinte afos en los que desarrollaron programas y experiencias im-
portantes —que requirieron una notable inversion de recursos y esfuerzos
insuficientemente aprovechados— se aprecia que la incorporacién de es-
tos temas en las politicas educativas ha sido parcial. Esto se explica porque
la Formacion Profesional no ha tenido prioridad en la agenda de los diferen-
tes gobiernos del periodo analizado. En los Ultimos anos, las politicas edu-
cativas estuvieron orientadas basicamente al mejoramiento de la calidad
de la Educacién Basica Regular y a la problematica docente, especialmente
a laimplementacion de la Carrera Publica Magisterial. Siendo todo ello im-
portante, en un pais en crecimiento el consenso es que éste serd sostenible
y se logrard niveles de equidad en la distribucién de los beneficios si las
personas desarrollan las competencias para incorporarse a mejores condi-
ciones de trabajo y de calidad de vida.

La falta de aprovechamiento del potencial de conocimiento acumulado
respecto de la Formacion Profesional se debe en gran parte a que los re-
sultados, productos de investigacion, sistematizacion de experiencias, in-
formes de evaluacion y otros registros documentales no son accesibles,
generalmente no son ubicables en bibliotecas, centros de informacion y
referencia, porque, en general, no estan incorporados en las bases de datos
mas reconocidas. Esta situacion ha limitado notablemente la recuperacion
de informacién para la realizacion del estudio. Es mas grave aun el hecho
de que a funcionarios y especialistas no les es posible aprovechar el cono-
cimiento generado por sus antecesores y que la sociedad en su conjunto
no pueda acceder a esa informacion.

Un hito en el desarrollo de la formacion profesional y técnica en el sector lo
constituyo el proyecto “Disefio del Sistema de Formacion Profesional Técni-
ca en el Perd" A través de este Proyecto se formuld una propuesta para la
construcciéon de un subsistema de formacion profesional técnica, articula-
do al sistema educativo y vinculado con el mundo del trabajo. Asimismo,
como parte de esa iniciativa, se elabord el Catdlogo Nacional de Titulos y
Certificaciones Profesionales, que tenia como funcién principal constituirse
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en un referente flexible de los requerimientos de la economfa nacional y la
oferta respectiva del sistema educativo. Todas las experiencias de los pro-
gramas y proyectos posteriores a esa experiencia de una manera u otra

tuvieron una linea de continuidad con los resultados de ese Proyecto vy,
posteriormente, con las experimentaciones realizadas para implementar el

modelo de formacién profesional técnica.

Después de siete afios de oficializado el Catdlogo, se observa que si bien éste
se convierte en un dispositivo normativo oficial, existe un ligero matiz en la de-
finicion que se le otorga. El Catdlogo es concebido como un referente para or-
denar la oferta educativa de Formacion Profesional, primando una concepcion
pedagdgica. Asi, en vez de sefalar una estructura donde se delimite claramente el
perfil profesional que se corresponde con el sector productivo y los médulos con
referencia a la parte formativa, los componentes organizadores que se sefialan
son las familias profesionales y los grados de formacién. De ese modo, la original
concepcién orientada por una norma de competencia ha devenido un ordenador
de la oferta formativa de la Educacion Técnica.

Es un desafio pendiente la construccion de un sistema de formacién profesional,
asf como el desarrollo de modelos de gestién vinculados con el sector productivo,
que fueron impulsados por los distintos programas desarrollados en el periodo
1990-2010. En general, mas alld de algunas experiencias especificas, se hace ne-
cesario que el sector Educacién, junto con el sector Trabajo y la participacion de
diversos sectores y de las organizaciones de la sociedad civil, unan esfuerzos para
arribar a una concepcion sistémica de la Formacion Profesional.

1.7  Sobre avances en el sector Trabajo

Las politicas de formacién profesional surgen en el sector Trabajo a fines de la dé-
cada de los noventa e inicios de la presente década. Asi, se desarrollan iniciativas
vinculadas a la produccion normativa y a los programas de empleo activo, que
paralelamente han planteado su articulacion con estrategias de formacion profe-
sional, como politicas de promocién del empleo.
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Al igual que lo que sucede en el sector Educacion, se han desarrollado diversos
programas referidos a la Formacion Profesional, financiados por fuentes de Coope-
racion Internacional y organismos internacionales, orientados a promover accio-
nes para mejorar la formacion profesional a nivel nacional. Se ha avanzado desde
experiencias aisladas y centradas —en el inicio— en la capacitacion orientada a
la formacién de recursos humanos, hacia las iniciativas que se dan a partir del afo
2000 con la propuesta del disefio de un Sistema Nacional de Formacién Profesio-
nal y el avance en los procesos de normalizacién y certificacion de competencias
laborales, en cuyo desarrollo no se constata continuidad. Cabe destacar que el
sector Trabajo ha tomado como referente la experiencia del sector Educacion, en
el Proyecto Disefio del Sistema de Formacion Profesional Técnica en el Perd. En
la practica, este Proyecto se convirtié en un espacio de formacion sobre el tema,
especialistas que después de trabajar en el sector Educacion se incorporaron al
sector Trabajo.

A partir de ello, en la Ultima década el accionar del MTPE se ha centrado en el im-
pulso a programas de capacitacion laboral orientados a la recalificacion de traba-
jadores despedidos y a la capacitacion de jovenes en situacion de vulnerabilidad.
Igualmente, ha impulsado procesos de certificacion de competencias laborales,
instalando el Consejo Directivo de Normalizacion y Certificacion de Competen-
cias Laborales en el sector Confecciones en el marco de la validacién de la Politica
de Normalizacion y Certificacion Laboral.

Hacia inicios del 2009 se produjeron avances en aspectos normativos centrados
en los procesos de normalizacion y certificacion de competencias laborales, dm-
bitos que finalmente han sido reconocidos en el 2010 en la Ley de Organizaciéon y
Funciones del Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo, Ley 29381.

1.8 Sobre avances en el SINEACE
A partir del 2007, con la instalacion sucesiva de los directorios de los érganos ope-
radores del SINEACE, que culmina en agosto del 2008 con la instalacion del IPEBA,

se inicia un proceso interesante de disefio de propuestas de mejoramiento de la
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calidad para instituciones del sistema educativo en los campos de acreditacion
institucional y de certificaciéon de competencias laborales y profesionales. Se de-
sarrollan modelos de acreditacion para las instituciones de formacion profesional,
basados en estandares e indicadores de calidad, que son parametros objetivos
para ser utilizados en la autoevaluaciéon y en la evaluacion externa con fines de
acreditacion. Estos estandares se construyen a partir del estudio de experiencias
nacionales e internacionales de Formacion Profesional.

Se ha desarrollado modelos para la certificacion de competencias profesionales
y laborales, para profesionales de los sectores de Salud, Educaciéon y en el campo
agropecuario. Estos modelos se basan en la experiencia nacional e internacional y
recogen las metodologias de definicién de perfiles y elaboracién de normas o es-
tandares de competencia desde el mundo productivo. El presente estudio eviden-
Cia que en Formacion Profesional y en Certificacion de Competencias existen no-
tables esfuerzos y atribuciones compartidas, un potencial de riqueza que muestra
una realidad que requiere de un ordenamiento sistémico; es decir, la concepcion y
construccion de un Sistema Nacional de Cualificaciones y Formacién Profesional.

2. RECOMENDACIONES

2.1 Establecer politicas de Estado en Educacién Técnica y
Formacion Profesional

El recuento de la evolucion de la Formacion Profesional en el Perd es una muestra
de los avances pero también limitaciones en la definicion de politicas de Estado
en el Perd. Con la finalidad de contribuir a la consolidacion de la institucionalidad
en el campo de la educacién y la Formacién Profesional, se recomienda establecer
estrategias que permitan pasar de los programas vy las experiencias locales a las
politicas de largo plazo y alcance nacional. Hay que procurar que la finalizacion
de esas experiencias no implique la pérdida del conocimiento acumulado. Para
ello, resultard conveniente desarrollar tres tipos de iniciativas: primero, aprovechar
las lecciones aprendidas a partir de cada experiencia para establecer medidas de
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mayor alcance —impulsadas hasta donde sea posible por el Estado— bajo una
concepcién de amplia convocatoria y participacion plural de actores; sequndo,
promover la sostenibilidad de las experiencias y los programas de Formacion Pro-
fesional y Capacitacion para el Trabajo, con el fin de dar continuidad a las acciones;
y, tercero, organizar la informacién y documentacién producida para facilitar su
acceso y difusion.

Hay una serie de acciones que estan dentro del dmbito de las competencias y
responsabilidades de las instituciones vinculadas al mundo de la formacion pro-
fesional. Son aquellas iniciativas relacionadas con dar sostenibilidad a proyectos y
experiencias que pudieran impulsarse. Desde esa misma perspectiva, se trata de
procurar la acumulacion de los aprendizajes y continuidad en las politicas, esta-
bleciendo —desde el disefio de las experiencias— y en el proceso de su desarro-
llo, los mecanismos que conduzcan a su sistematizacion.

2.2  Establecimiento de un Sistema Nacional de Cualificaciones
y Formacion Profesional

Se requiere el establecimiento de un Sistema Nacional de Cualificaciones y For-
macién Profesional, de gestién participativa, multiactores, interinstitucional e in-
tersectorial, en el que las entidades publicas de los niveles nacional, regional y
local, los gremios empresariales y de productores, los colegios profesionales, las
organizaciones sindicales, entidades formadoras, organizaciones de la sociedad
civily de la Cooperacion Internacional, asuman distintos roles y responsabilidades.
Estas tendrfan que ver con funciones normativas en los campos de definicion de
cualificaciones, formacion profesional y certificacion de competencias, servicios
de formacion profesional, con la asistencia técnica y el desarrollo de metodolo-
gias e investigaciones, con la evaluacion y certificacion de competencias, con los
procesos de retroalimentacion. Para ello se requiere un didlogo social y una am-
plia participacion de las diversas instituciones y actores concernidos. Este sistema
debe necesariamente incluir un marco de cualificaciones que promueva el apren-
dizaje permanente y mejore la empleabilidad de las personas; que contribuya a la
inclusion social y a una mayor equidad en materia de educacion, capacitacion y
oportunidades de empleo.



ANEXO

MARCO NORMATIVO EN FORMACION PROFESIONAL Y
CERTIFICACION DE COMPETENCIAS

La Formacién Profesional estd normada en los ambitos internacional y nacional y
cuenta con disposiciones vinculadas al marco de la educacion y al del trabajo. A
continuacién se revisa la normativa internacional, fundamentalmente la referida
a los convenios y recomendaciones de la Organizacion Internacional del Trabajo
(OIT); mas adelante, la legislacion nacional —relativa a la educacion y al marco
laboral— contenida en la Constitucion Politica y el Acuerdo Nacional.

En este analisis se abordan diversos temas alusivos a las competencias de los sec-
tores de Educacion y Trabajo, asf como a los sistemas que promueven la certifi-
cacion y calidad educativas, y a las leyes referidas a las distintas modalidades de
formacion. Todos ellos constituyen aspectos fundamentales para el mejor enten-
dimiento de los actores y de los aspectos institucionales que condicionan las posi-
bilidades de concertacion y de desarrollo de un Sistema Nacional de Cualificacion
y Formacion Profesional.

1.  NORMATIVA INTERNACIONAL

Existe una diversidad de declaraciones, pactos y convenios relacionados con la
formacién profesional:
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Declaracion Universal de los Derechos Humanos, que en su articulo
26.° senala: “[...] toda persona tiene derecho a la educacion. La edu-
cacion debe ser gratuita, al menos en lo concerniente a la instruccion
elemental y fundamental. La instrucciéon elemental serd obligatoria.
La instruccién técnica y profesional habra de ser generalizada, el ac-
ceso a los estudios superiores serd igual para todos, en funcién de los
méritos respectivos” (ONU 1948).

Pacto Internacional de Derechos Econémicos, Sociales y Culturales
—aprobado por Decreto Ley 22129, del 28 de marzo de 1978—, que
senala que la educacion fundamental es un componente integral de
la educacién de adultos y la educacién permanente (ONU 1966).

El Convenio 169 sobre pueblos indigenas y tribales en paises inde-
pendientes, cuyo articulo 26.° garantiza a los pueblos indigenas y tri-
bales el acceso a la educacién en todos los niveles; y cuyos articulos
21.°y 22.° enfatizan el acceso a la Formacion Profesional (Conferencia
Internacional del Trabajo 1989).

Ademas, es importante sefalar que existen tratados internacionales que versan
sobre la Formacion Profesional, forman parte de nuestro ordenamiento juridico y
se hallan entre las normas de rango constitucional. En tal sentido, dichos tratados
internacionales, ratificados por el Perd, forman parte del derecho nacional y, por
ende, establecen derechos y obligaciones que son exigibles.

Alo largo de su historia, la OIT ha adoptado doce Recomendaciones y un conve-

nio sobre formacion profesional (cuadro 37).



CUADRO 37. OIT: Recomendaciones y convenios sobre Formacion Profesional

Numero de Recomendacion

gu (R) o convenio (C) Titulo

1921 R15 Recomendacion sobre la
ensefianza técnica (agricultura)

1937 R56 Recomendacién sobre la
ensefanza profesional (edificacion)

1939 R57 Recomendacion sobre la
Formacion Profesional

1939 R60 Recomendacion sobre el
aprendizaje

1946 R77 Recomendacion sobre la
Formacién Profesional de la gente
de mar

1950 R88 Recomendacion sobre la Formacion
Profesional de los adultos, con
inclusion de los invalidos

1956 R101 Recomendacion sobre la
Formacién Profesional (agricultura)

1962 R117 Recomendacion sobre la
Formacion Profesional

1966 R126 Recomendacién sobre la
Formacién Profesional (pescadores)

1970 R137 Recomendacion sobre la Formacion
Profesional (gente de mar)

1975 R150 Recomendacion sobre el desarrollo
de los recursos humanos

1975 C142 Convenio sobre el desarrollo de los
recursos humanos

2004 R195 Recomendacion sobre el desarrollo
de los recursos humanos:
educacién, formacion y aprendizaje
permanente

Fuente: OIT (Conferencia Internacional del Trabajo 1921; 1937; 1939a; 1939b; 1946; 1950; 1956; 1962; 1966; 1970;

1975a; 1975b; 2004)
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De los instrumentos antes mencionados, solo seis de las Recomendaciones tie-
nen un caracter amplio y genérico (R57, R60, R88, R117, R150 y R195) y, ademas
del Unico convenio, abarcan la Formacién Profesional para trabajadores desde la
perspectiva de todos los sectores de la economia. Asi, esas seis Recomendaciones
y el convenio 142 constituyen el ndcleo de los instrumentos elaborados por la OIT
con el objetivo de orientar la formulacion de politicas nacionales de formacion
(Tostes 2003).

— Convenio 142

El convenio 142, de 1975, elabord una serie de principios generales —sobre la
orientacion profesional y la Formacion Profesional en el desarrollo de los recursos
humanos— lo suficientemente amplios como para ser adaptados a las diferen-
tes idiosincrasias nacionales. Dichos principios tienden, basicamente, a la promo-
cion de politicas y programas nacionales de formacion y orientaciéon, completos
y articulados a las politicas de empleo. Con fuerte acento en la inclusion social
progresiva como meta, dichas politicas y programas deberfan desarrollarse con
el objetivo de “alentar y ayudar a todas las personas, en un pie de igualdad y sin
discriminacién alguna, a desarrollar y utilizar sus aptitudes para el trabajo en el
propio interés y de acuerdo con sus aspiraciones, teniendo presentes al mismo
tiempo las necesidades de la sociedad”. Tales principios son los siguientes:

> Principio de adecuacion a la realidad, por el cual todo sistema de desarrollo
de recursos humanos debe planificarse y aplicarse atendiendo a la coyun-
tura real a la que va dirigido.

> Principio de integralidad, mediante el que se concibe un plan integral de
adopcioén de politicas y programas coordinados, que contemple el uso ra-
cional de los recursos y evite la yuxtaposicion de competencias.

> Principio de antropocentrismo, por el cual debe considerarse a la persona
humana y su crecimiento integral como centro fundamental de todo siste-
ma formativo.

242



ANEXO

> Principio de instrumentalidad, el cual informa que los sistemas de forma-
cién deben constituirse en instrumentos eficaces para brindar a la persona
la posibilidad de acceder y mantener un empleo, asi como facilitar su inser-
cién en el mercado de trabajo.

> Principio de universalizaciéon gradual, que consagra que la orientacion y
formacion profesional deben tender a expandirse gradualmente al mayor
numero posible de personas.

> Principio de igualdad, que establece que las politicas y programas de Orien-
taciony Formacion Profesional deben dirigirse a todas las personas, en con-
diciones de igualdad y sin discriminacion de ningun tipo.

> Principio de participacion, por el cual se procura la participacion de los ac-
tores sociales, como organizaciones de empleadores, trabajadores y otros
organismos, que se encuentren interesados en los procesos de desarrollo
de recursos humanos y en los beneficios que de ellos se derivan.

— Recomendacion 195

Esta Recomendacion posibilitéd la entrada del area de recursos humanos al mun-
do globalizado del trabajo, donde los cambios frecuentes, la irrupcion constante
de innovaciones tecnoldgicas y las nuevas formas organizacionales y contractua-
les requieren de una respuesta significativa desde la educacion y la formacion.

En la Recomendacién 195 se amplia el concepto de formacién, pues “la expresion
‘aprendizaje permanente’ engloba todas las actividades de aprendizaje realizadas
a lo largo de la vida con el fin de desarrollar las competencias y cualificaciones”
(Tostes 2003: 8). Este concepto de aprendizaje es mucho mas vasto: se da a lo
largo de la vida; busca desarrollar constantemente diversas competencias para
lograr la competitividad y la empleabilidad en el mundo laboral, para poder ha-
cer frente a las condiciones del mercado laboral actual. En este documento se
exponen algunos conceptos clave para entender mejor la Formacién Profesional

(cuadro 38).
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CUADRO 38. Recomendacién 195: Principales definiciones

Aprendizaje permanente Competencia Cualificacién Empleabilidad
Engloba todas las Abarca los Designa la Conjunto de
actividades de conocimientos, expresion competencias y
aprendizaje realizadas las aptitudes formal de las cualificaciones
alo largo de la vida profesionales y habilidades transferibles
con el fin de desarrollar el saber hacer profesionales que refuerzan la
competencias y que se dominan  del trabajador,  capacidad de las
cualificaciones. y aplican en reconocidas personas para
un contexto en los planos aprovechar las
especifico. internacional, oportunidades de
nacional o educaciony de
sectorial. formacién que se

les presenten, con
miras a encontrar
y conservar un
trabajo decente,
progresar en

la empresa

o al cambiar

de empleo, y
adaptarse a la
evoluciéon de la
tecnologia y de
las condiciones
del mercado de
trabajo.

Fuente: Conferencia Internacional del Trabajo (2004).

Es importante resaltar que el principio subyacente de estas propuestas es el de Ia
‘continua adquisicion y/o actualizacion de conocimientos, independientemente
de la edady la forma como se acceda; generando la necesidad, de un lado, de que
exista una oferta (papel del Estado y los actores sociales) y del otro —del indivi-
duo— de que exista su disposicion a aprender a aprender” (Vargas Zufiga 2009:
11). Ello es crucial, pues en un mundo tan competitivo, cambiante y con nuevas
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perspectivas laborales, es necesario desarrollar constantemente la empleabilidad,
con el propdsito de acceder a —y mantener— una ocupacion que satisfaga las
expectativas personales, profesionales, econdmicas y de insercion social.

El desarrollo de las competencias, la promocion del trabajo decente, la conserva-
cion del empleo, la inclusion social y la reducciéon de la pobreza son elementos
que constituyen, segun la Recomendacion 195, uno de los objetivos de las po-
liticas de desarrollo de los recursos humanos, de educacién, de formacion y de
aprendizaje permanente que deben ser definidas por los Estados Miembros.

Se destaca en esta Recomendacion que los paises no solo deben articular las poli-
ticas y programas de formacion con las politicas activas o pasivas de empleo, sino
integrarlas en politicas y programas mds amplios, orientados a la promocién del
trabajo decente y a alcanzar un desarrollo nacional e internacional, econdémica y
socialmente sostenible.

Para tal propésito, las politicas de formacién deben definirse de manera coherente
con —e integradas a— aquellas adoptadas en los dmbitos econdmico, fiscal, so-
cial y de mercado de trabajo, y no como intervenciones aisladas o estancas, cuyo
impacto es anulado por las propias condiciones contextuales adversas que cercan
suimplementacion y desarrollo.

2.  NORMATIVA GENERAL SOBRE FORMACION PROFESIONAL
Y CAPACITACION LABORAL EN EL PERU

A continuacion se analiza la normatividad en torno a la Formacion Profesional en
el pafs. Por un lado, la Constitucion Politica contempla normas referentes a la edu-
cacion y el trabajo; y, por otro, se destaca el Acuerdo Nacional y la existencia de
los Lineamientos de Formacién Profesional: las leyes, decretos y resoluciones que
norman temas mas especificos dentro del campo de la Formacién Profesional.
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2.1 Constitucion Politica del Peru

La Constitucion Politica consagra una gama de derechos, entre los que se en-
cuentran los denominados “derecho a la educacion”y “derecho al trabajo’, ambos
relacionados estrechamente con el tema de la Formacién Profesional:

Articulo 13°. La educacion tiene como finalidad el desarrollo integral de la perso-
na humana. El Estado reconoce y garantiza la libertad de ensefianza. Los padres
de familia tienen el deber de educar a sus hijos y el derecho de escoger los centros
de educacion y de participar en el proceso educativo.

Articulo 14°. La educacién promueve el conocimiento, el aprendizaje y la prac-
tica de las humanidades, la ciencia, la técnica, las artes, la educacion fisica y el
deporte. Prepara para la vida y el trabajo y fomenta la solidaridad.

Articulo 23°, El trabajo, en sus diversas modalidades, es objeto de atencion prio-
ritaria del Estado, el cual protege especialmente a la madre, al menor de edad y al
impedido que trabaja.

[...] £l Estado promueve condiciones para el progreso social y econdmico, en
especial mediante politicas de fomento del empleo productivo y de educacion
para el trabajo [...] Ninguna relacién laboral puede limitar el ejercicio de los
derechos constitucionales, ni desconocer o rebajar la dignidad del trabajador
[...]. (Perd. CCD 1993).

2.2  Acuerdo Nacional

En el marco del objetivo que busca la “Equidad y Justicia Social” como Politica
de Estado, se encuentra la Politica Décimo Segunda (cuadro 39). En esta politica
se observa que el Estado busca promocionar una educacion de calidad, en la
medida en que “promueve la igualdad de oportunidades y es indispensable para
formar ciudadanos preparados para apoyar el desarrollo sostenible del pafs” (Al-
cazar 2008: 3). En tal sentido, como se menciona en los lineamientos basicos de
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la mencionada politica, es indispensable mejorar la educacién para el desarrollo
sostenible del Pery; dadas las actuales condiciones del mercado —cada vez mas
globalizado y tecnificado—, las personas precisan de desarrollar capacidades
que mejoren su competencia. Por tanto, es crucial desarrollar, desde los niveles
inicial y basico, una educacion mas eficiente y de mejor calidad, con igualdad de
oportunidades, que forme ciudadanos bien preparados para apoyar el desarrollo
del pais.

CUADRO 39. Acuerdo Nacional: Décimo segunda politica de Estado: Acceso universal a una
educacién publica gratuita y de calidad y promocién y defensa de la cultura y del deporte, 2002

Objetivo

Garantizar el
acceso universal
e irrestricto a
una educacion
integral, publica,
gratuita y de
calidad, que
promueva la
equidad entre
hombres y
mujeres, afiance
los valores
democraticos

y prepare
ciudadanosy
ciudadanas para

su incorporacion

activa a la vida
social.

Lineamientos basicos

Promovera la educacion de jovenes y adultos vy la
educacion laboral en funcién de las necesidades
del pafs.

- Creard los mecanismos de certificacion y califica-

cién que aumenten las exigencias para la institu-
cionalizacion de la educacién publica o privada y
que garanticen el derecho de los estudiantes.

Mejorara la calidad de la educacién superior publi-
Ca, universitaria y no universitaria, asi como brin-
dard una educacién técnica adecuada a nuestra
realidad.

Afianzard la educacién basica de calidad, rele-
vante y adecuada para nifos, nifas, puberes y
adolescentes.

Eliminara las brechas de calidad entre la educacion
publica y la privada, asi como entre la educacion
rural y la urbana, para fomentar la equidad en el
acceso a oportunidades.

Garantizard recursos para la reforma educativa
otorgando un incremento minimo anual en el
presupuesto del sector Educacion equivalente al
0,25 % del PBI, hasta que éste alcance un monto
global equivalente a 6% del PBI.

Fuente: Acuerdo Nacional
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El mismo espiritu de busqueda de “Equidad y Justicia Social” como politica de
Estado es promovido por la Décimo Cuarta Politica (cuadro 40). En efecto, lo que
persigue este segundo gran objetivo es que los ciudadanos del pais logren arti-
cularse efectivamente al mercado laboral, gracias al desarrollo de competencias
—conocimientos, habilidades y actitudes—. Para esto es fundamental la coordi-
nacion y el trabajo conjunto de los sectores publico y privado de nuestro pais, de
modo tal que logren coordinar politicas y programas a favor de la empleabilidad
de las personas; simultdneamente, se mejorara la productividad en el sector real
de la economia peruana y la calidad de vida de la poblacion.

CUADRO 40. Acuerdo Nacional: Décimo cuarta politica de Estado: Acceso al empleo pleno,
digno y productivo

Objetivo Lineamientos basicos

Promovery - Fomentard la concertacion entre el Estado, la

propiciar, en el
marco de una
economia social

de mercado,

la creacion
descentralizada de
nuevos puestos

de trabajo, en
concordancia

con los planes de
desarrollo nacional,
regional y local

[...] mejorarla
calidad del empleo,
con ingresos

y condiciones
adecuadas, y acceso
a la seguridad social
para permitir una
vida digna.

empresay la educacién para alentar la investiga-
cion, la innovacion y el desarrollo cientifico, tec-
nolégico y productivo, que permita incrementar
[...]laempleabilidad de las personas, que supo-
ne el desarrollo continuo de sus competencias
personales, técnicas y profesionales y de las con-
diciones laborales.

Promovera que las empresas inviertan en capa-
Citacion laboral y que se coordine programas
publicos de capacitacion acordes con las eco-
nomias locales y regionales.

- Garantizard el acceso a informacion sobre el

mercado laboral que permita una mejor toma
de decisiones y una orientacién mas pertinente
sobre la oferta educativa.

Fomentara que los planes de desarrollo incluyan
programas de empleo femeninoy de los adultos
mayores y jovenes.

uente: Acuerdo Nacional
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Se observa, entonces, que estos dos grandes objetivos buscan, de modo general,
mejorar la calidad de la educacién que se brinda a los ciudadanos del pais, tan-
to en el sector publico como en el de las entidades privadas. De este modo, se
contribuye a alcanzar mayores capacidades y competencias que van a ser vitales
para desarrollarse en un mercado globalizado cada vez mas competitivo, de rapi-
dos cambios y con mayores exigencias. Solo asi las personas podran atender de
forma adecuada sus necesidades y lograr un desarrollo y crecimiento constantes;
a nivel “macro’, esto permitird mejorar la competitividad del pafs, pues uno de los
elementos fundamentales para lograrla es la calidad del capital humano con el
gue se cuenta.

2.3  Ley General de Educacion (LGE)

La Ley General de Educacion plantea un sistema educativo integrador y flexible, que
abarcay articula todos sus elementos y permite a los usuarios organizar su trayectoria
educativa. En ese sentido, sefiala que se adecta a las necesidades y exigencias de la
diversidad del pafs (Peru. Congreso de la Republica 2003, articulo 25).

- Es interesante subrayar que en el articulo 2.° se plantea que la educacion es
un proceso que dura toda la vida, nociéon fundamental dentro del enfoque
de la educacion técnica. El articulo 3.°, por su parte, reconoce a la educacion
como derecho del ciudadano, y llama al Estado a garantizar su ejercicio.

- Este articulo es fundamental, porque hace un reconocimiento explicito al
derecho a la educacion como derecho fundamental y, por lo tanto, exigible.
En el dmbito de la Formacion Profesional y de acuerdo con el nucleo del
derecho a la educacion, supone definir los siguientes aspectos:”® asequibi-
lidad o disponibilidad, referidas a infraestructura, equipamiento, docentes
y materiales basicos; accesibilidad, que implica tener una oferta asegurada

25 La relatora especial sobre el derecho a la educacién, Katerina Tomasevki, senala esas 4 caracteristicas
fundamentales imprescindibles, conocidas como el nucleo del derecho a la educacidn y llamadas “las 4 A” por sus
siglas en inglés.
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para todos los jovenes en igualdad de calidad, sin distingos de cultura,
lengua o etnia; adaptabilidad, que supone curriculos basados en perfiles
ocupacionales acordes con las exigencias del mercado laboral, asi como
posibilidades de articulacién entre la educacidon comunitaria, la educacion
basica alternativa, la Educacion Técnico Productiva, la Educacion Superior
—tecnoldgicay universitaria—, para garantizar la educacioén a lo largo de
la vida; y, finalmente, la aceptabilidad, que implica contar con una forma-
cion profesional de calidad, que se preocupa por el desarrollo integral de
las personas y por su insercion laboral. Asimismo, es necesario contar con
instituciones educativas acreditadas de acuerdo con los estandares del
Sistema Nacional de Evaluacion, Acreditacion y Certificacion de la Calidad
Educativa (SINEACE), que buscan aprendizajes de calidad.

También cabe resaltar que en el primer inciso del articulo 9.° se menciona
que entre los fines de la educaciéon peruana esta el desarrollar las capacida-
des y habilidades para vincular la vida con el mundo del trabajo.

La LGE reconoce entre otros: dos etapas, tres modalidades, cuatro niveles y va-
rios ciclos y programas, en el sistema educativo: Las etapas son: la Educacidn
Bdsica y la Educacidn Superior. Las modalidades: La Educacién Bdsica Regular,
la Alternativa y la Especial; dentro de la Educacion Bdsica Regular se encuentran
los tres niveles: Inicial, Primaria y Secundaria; modalidades y niveles ‘destinadas
a favorecer el desarrollo integral del estudiante” (Perd. Congreso de la Repu-
blica 2003, articulo 29 inciso a). A su vez, la Educacidn Superior es entendida
como aquella posterior a la bdsica y ‘estd destinada a la investigacion, creacion
y difusién de conocimientos; a la proyeccion a la comunidad, al logro de com-
petencias profesionales de alto nivel, de acuerdo con la demanday la necesidad
del desarrollo sostenible del pais” (Pert. Congreso de la Republica 2003, arti-
culo 29 inciso b).

La LGE introduce la Educacion Técnico Productiva, que es definida como
“una forma de educacién orientada a la adquisicion de competencias la-
borales y empresariales en una perspectiva de desarrollo sostenible y
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competitivo” (Perd. Congreso de la Republica 2003, articulo 40). Los ob-
jetivos de esta modalidad de educacion se orientan hacia el desarrollo de
competencias laborales, y a preparar a los estudiantes para aplicar lo apren-
dido en la practica. También se sefiala que este tipo de educacion apunta a
la actualizacion de competencias de trabajadores en actividad, adaptando-
los a las necesidades de su contexto y mercado laboral.

- El articulo 40° define la organizacion de la Educacion Técnico Productiva,
que se divide en dos ciclos: basico, que forma en competencias sencillas; y
medio, que proporciona una formacién mas compleja.

- En el articulo 43.° se menciona la necesidad de coordinar las politicas y es-
trategias de la Educacién Técnico Productiva con el Ministerio de Trabajo y
Promocion del Empleo y las autoridades regionales y locales, asi como con
otros ministerios e instituciones.

- También es interesante destacar que el articulo 45.° faculta a los Centros
de Educacion Técnico Productiva (CETPRO) a desarrollar actividades de
produccion de bienes y servicios como fuente de financiamiento comple-
mentario, lo que puede ser de mucha importancia para muchos centros
educativos que podran complementar asf su presupuesto.

2.4 Lineamientos de politica de Formacion Profesional

Mediante Decreto Supremo 021-2006-ED, publicado el 28 de julio del 2006, se
aprobaron los Lineamientos Nacionales de Politica de Formacion Profesional, con
la finalidad de que:

[...] se constituyan en el marco orientador de las medidas relativas a la forma-
cion profesional, para que la educacion cumpla su misién como instrumento
de desarrollo social, econdmico y tecnoldgico en los distintos niveles y moda-
lidades formativas [...] Y permitan el ajuste de la calificacion de los recursos
humanos a los requisitos del nuevo contexto, desarrollando politicas dirigidas
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a promover fuentes de empleo e incentivar la formacidn pertinente y de calidad
de los recursos humanos a fin de que las personas mejoren su empleabilidad,

productividad y nivel de vida (Perd. MED 2006b).

Se planted la necesidad de que los Lineamientos sean desarrollados de manera
descentralizada en las diversas regiones del pals, pues el contacto mas cercano
con la poblacién y el conocimiento de las necesidades formativas y del mercado
laboral, permitira disefarlos e implementarlos de manera més efectiva; lo mismo

aplica para las politicas y planes regionales de formacién profesional.

La finalidad de estos Lineamientos es mejorar la calidad de la Formacion Profe-
sional en el Pery, sobre la base del fortalecimiento de los espacios de didlogo
social entre los actores; de la calidad y pertinencia de la Formacion Profesional;
de la creacion, intercambio y sistematizacion oportuna de informacion sobre el
mercado laboral y formativo; y, de la sostenibilidad de las politicas de Formacién

Profesional y promocién del empleo (cuadro 41).

CUADRO 41. Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo: Lineamientos
Nacionales de Politica de la Formacion Profesional, aprobados por Decreto Supremo

Dialogo social,
concertaciony
negociaciéon

Calidad y
pertinencia de
la Formacién
Profesional
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021-2006-ED, del 28 de julio de 2006

Fomentar, institucionalizar y fortalecer los espacios
de didlogo social, concertacion y negociacion entre
los actores y otros agentes vinculados a la Formacion
Profesional, que favorezcan el mejoramiento de su
calidad, la adecuacién ocupacional, la equidad en el
acceso 'y la insercion al mercado laboral competitivo.

Promover la Formacion Profesional de calidad con
valores, con una perspectiva competitiva, participativa
y con equidad, desde los niveles basicos hasta el nivel
superior, que desarrolle competencias laborales y
capacidades emprendedoras, que responda a las
caracterfsticas y demandas locales y regionales en el
marco de la descentralizacion y el mejoramiento de la
calidad de vida de la poblacion.

>>



>>

Informacion
del mercado
laboral y
formativo

Sostenibilidad

Garantizar la produccién y generacion de informacion
pertinente, oportuna y de calidad, implementando el
sistema de informacion del mercado laboral y formativo
que garantice el acceso con equidad, facilitando la toma
de decisiones de los actores sociales y otros agentes
vinculados a la Formacion Profesional de los dmbitos
nacional, regional y local.

Garantizar la sostenibilidad politica, normativa, adminis-
trativa, econdmica, social, institucional y sustentabilidad
ambiental de los esfuerzos que se realizan en el campo
de la Formacion Profesional y promocion del empleo,
que se articulen al plan de desarrollo nacional y regional,
propiciando una sociedad democratica.

Fuente: Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo.

ANEXO

Las diversas regiones han elaborado politicas y planes regionales de Formacién

Profesional en el marco de los Lineamientos Nacionales de Politica de Formacion
Profesional (LNPFP) (cuadro 42).

CUADRO 42. Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo: Situacion de la implementacion de
los Lineamientos de la Formacion Profesional a nivel regional, febrero del 2010

Regiones Documentacién
Aprobada o en elaboracién

Apurimac Se aprobé el Plan Regional de Formacién Profesional 2009-2012, mediante
Resolucién Ejecutiva Regional 641-2009-GR.APURIMAC/PR.

Cusco El equipo técnico elabord el Plan Regional de Formacién Profesional, el mis-
MmO que se encuentra en revision.

Lambayeque Cuenta con su Plan Regional de la Formacién Profesional y viene elaboran-
do un Plan de Trabajo.

La Libertad Se encuentran elaborando su Plan Regional de Formacién Profesional.

Piura Se aprob¢ el Plan Regional de Formacién Profesional, 2008-2012, mediante
Ordenanza Regional 167-2009/GRP-CR.

Puno Han remitido su Plan Regional con las observaciones levantadas, para que

se le otorgue la respectiva conformidad.

>>
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Arequipa

Ayacucho

Cajamarca
Junin

Ica

Loreto

Pasco
San Martin

Tacna
Tumbes

Ucayali

Validada o por validar

La region ya ha elaborado sus Politicas Regionales de Formacion Profesional y
se encuentra a la espera de realizar la validacion de las mismas.

La regién cuenta con Politicas Regionales articuladas con el Plan Nacional Es-
tratégico, encontrandose a la espera de la validacion de dichas Politicas a tra-
vés de un Taller participativo.

Cuenta con sus Politicas Regionales de Formacién Profesional, pero falta su va-
lidacion en un Taller Participativo.

Ya ha elaborado sus Politicas Regionales de Formacion Profesional, pero esta
pendiente su remision y validacion.

Politicas Regionales de Formacién Profesional validadas; actualmente se en-
cuentran en coordinacion para la elaboracion del Plan Regional de Formacién
Profesional.

Disefio de sus Politicas Regionales de formacion profesional.
Cuenta con Polfticas Regionales, que necesitan ser aprobadas por el Gobierno Regional.

Cuenta con las Politicas Regionales de la Formacién Profesional aprobadas,
mediante Ordenanza Regional 014-2009-GRSM/CR. Viene elaborando su Plan
Regional de Formacion Profesional.

Las Politicas Regionales de Formacién Profesional han sido validadas.

Politicas Regionales de Formacion Profesional validadas y proceso de imple-
mentacion del Plan Regional de Formacion Profesional.

Disefio de sus Politicas Regionales de formacion profesional en proceso.

Regiones que han desarrollado acciones en el marco del proceso de la implementacion de los LNPFP

Amazonas

Madre de
Dios

Huanuco

Huancavelica

Moquegua

Municipalidad
de Lima

Metropolitana
y Lima y Callao

Ha cumplido con remitir su Diagnéstico de la Formacion Profesional; esta en
proceso de elaboracion de Plan Regional de la Formacion Profesional.

Existe un Equipo Técnico institucionalizado, responsable de elaborar sus Po-
liticas de Formacion Profesional; sin embargo, a la fecha ain no han remitido
informacion al respecto.

Ha logrado conformar un equipo técnico regional, responsable de la imple-
mentacion de los lineamientos nacionales de la formacion profesional en la
region; asimismo, se constituyé el FODA regional de la Formacién Profesional.
Se encuentra terminando la elaboracion de su Diagnostico Regional de la For-
macion Profesional en su Region, asi como las Politicas Regionales de Forma-
cion Profesional.

Cuenta con un equipo técnico responsable de la conduccién del proceso de
implementacion de los Lineamientos Nacionales de Politica de la Formacion
Profesional, que viene actualizando algunos datos del Diagnostico de Forma-
cion Profesional.

Sin avances en el proceso de implementacién de los LNPFP

Sin documentacion
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2.5 LeydeInversién en Capital Humano

En el marco de la consolidacién de una cultura de incentivo a la Formacion Profe-
sional, y en cumplimiento de los objetivos del Acuerdo Nacional, el Congreso de
la Republica aprobd la Ley 29498, Ley de Promocion de Inversion en Capital Hu-
mano (enero del 2010). En primer lugar, como se menciona en su articulo 1.°, esa
Ley tiene el propdsito de “promover el desarrollo del capital humano, por medio
de la capacitacion continua de los trabajadores, mejorando asi sus capacidades
productivas y contribuyendo al fortalecimiento de la competitividad del sector
productivo nacional” (Perd. Congreso de la Republica 2010). En segundo lugar,
esta Ley senala que se debe sustituir el inciso Il del Texto Unico Ordenado de la
Ley del Impuesto a la Renta (cuadro 43).

CUADRO 43. Ley de Promocion de Inversién en Capital Humano: Principales modificaciones

Art. 372 inciso Il) del TUO de la Ley del Impuesto a la Renta®®

Texto anterior (vigente hasta el 31 de
diciembre del 2010)

I} Los gastos y contribuciones destinados
a prestar al personal servicios de salud,
recreativos, culturales y educativos; asi como
los gastos de enfermedad de cualquier
servidor [...]

Adicionalmente, seran deducibles los gastos
que efectlie el empleador por las primas
de seguro de salud del cényuge e hijos
del trabajador, siempre que estos Ultimos
sean menores de 18 afos. También estan
comprendidos los hijos del trabajador
mayores de 18 afos que se encuentren
incapacitados.

Los gastos recreativos a que se refiere el
presente inciso serdn deducibles en la parte
que no exceda del 0,5% de los ingresos netos
del gjercicio, con un limite de 40 Unidades
Impositivas Tributarias.

Texto actual (vigente desde el 1 de enero
del 2011)

Il) Los gastos y contribuciones destinados a pres-
tar al personal servicios de salud, recreativos, cultu-
rales y educativos, incluidos los de capacitacion; asf
como los gastos de enfermedad de cualquier servidor.

Las sumas destinadas a la capacitacién del personal podrdn
serdn deducidas como gasto hasta por un monto mdximo
equivalente a cinco por ciento (5%) del total de los gastos de-
ducidos en el gjercicio.

Adicionalmente, seran deducibles los gastos que efec-
tle el empleador por las primas de seguro de salud del
conyuge e hijos del trabajador, siempre que estos Ultimos
sean menores de 18 afos. También estan comprendidos
los hijos del trabajador mayores de 18 afos que se en-
cuentren incapacitados.

Los gastos recreativos a que se refiere el presente inciso
seran deducibles en la parte que no exceda del 0,5% de
los ingresos netos del ejercicio, con un limite de 40 Unida-
des Impositivas Tributarias.

Fuente: Congreso de la Republica.

26 Fuente: Perd. MEF (2004) y Pert. Congreso de la Republica (2010).
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En tercer lugar, la Ley prescribe que el criterio de generalidad establecido en el
articulo 37.° del Texto Unico Ordenado de la Ley del Impuesto a la Renta como
requisito para la deduccion del gasto de capacitacion previsto en él, "debe eva-
luarse considerando situaciones comunes del personal, lo que no se relaciona ne-
cesariamente con comprender a la totalidad de trabajadores de la empresa” (Peru.
MEF 2004). En otras palabras, de manera distinta a lo planteado inicialmente, para
la deducciéon de gastos en capacitacion ya no serd necesario que el empleador
capacite a todo su personal. Por Ultimo, las empresas que se acojan a lo sefalado
en el mencionado inciso, deberan cumplir las siguientes obligaciones:

> Acreditar ante la administracion tributaria, mediante la documentacion co-
rrespondiente, los gastos de capacitacion sujetos a la deduccion en que
han incurrido en el ejercicio.

> Presentar al Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo su programa de
capacitacion, con caracter de declaracion jurada y sin costo alguno.

En conclusion, esta Ley —vigente a partir del 1 de enero del 2011— permitira
reducir impuestos a las empresas, hasta en 5% del total de gastos deducibles en
capacitacion de su personal. Ademas, les otorga mayor flexibilidad para realizar
dicha capacitacion, dado que tienen la posibilidad de capacitar solo a ciertos tra-
bajadores, y les permite tener mayores incentivos para mejorar la capacidad vy el
desarrollo de sus competencias.

2.6. Normativa sectorial educativa

En este acépite se busca ofrecer una idea general sobre el marco normativo que
regula el desarrollo de la Educacion Superior, Técnica y Técnico Productiva. Asi,
se resefan las principales normas emitidas en el sector Educacion sobre dichas
modalidades educativas: el Proyecto Educativo Nacional y el Plan de Educacion
para Todos, ambas muy genéricas; la Ley de Institutos y Escuelas de Educacién Su-
perior y su Reglamento, considerada una de las mas importantes; algunas normas
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relativas al disefio curricular de la Educacién Superior Tecnoldgica y de la Forma-
cién Técnico Productiva.

— El Proyecto Educativo Nacional (PEN) 2006-2021

Respecto de la Educacién Superior, el quinto objetivo estratégico del PEN propone
una Educacion Superior de calidad, que aporte al desarrollo y la insercion global.
Dentro de este objetivo, se postula alcanzar tres resultados. El primero plantea un
sistema de Educacion Superior, Universitaria y Técnico-Profesional, que responda
a los retos del desarrollo. Dentro de este resultado destacan dos politicas: renovar
la estructura del Sistema de Educacion Superior, incluyendo la universitaria y la
técnico-profesional, y poner en funcionamiento el Sistema Nacional de Acredita-
cion y Certificacion de la Calidad de la Educacion Superior (SINEACE). El segundo
resultado se refiere a la producciéon de conocimientos relevantes para el desarrollo
y la lucha contra la pobreza. Dentro de este resultado cabe destacar su prime-
ra politica, que plantea la articulacion de la Educacion Superior con la realidad
econdmica y cultural. Finalmente, el tercer resultado supone formar profesionales
altamente competentes frente a demandas del entorno econémico productivo y
laboral, nacional e internacional. Destaca entre sus politicas el fortalecimiento de
la Educacién Técnico Productiva, articulada con areas claves del desarrollo.

El PEN busca asegurar la calidad de la Educaciéon Superior y su aporte al desarro-
llo socioecondmico y cultural estableciendo prioridades, asi como una insercion
competitiva en la economia mundial. Se considera que la inversién en investiga-
cion y desarrollo debe impulsar la reforma de la Educacion Superior con miras al
crecimiento del pafs.

— El Plan Nacional de Educacién para Todos (EPT) 2005-2015
Entre las politicas de este Plan no hay una directa referencia a la educacion técni-

ca. Pero ese tema estarfa comprendido, indirectamente, en uno de los objetivos
del Marco de Accidon de Dakar (que enmarca el Plan EPT), que postula atender
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las necesidades de formaciéon de todos los jovenes y adultos mediante el acceso
equitativo a un aprendizaje adecuado y a programas de preparacion para la vida
activa.

En la seccion del diagnéstico referida a este objetivo si se hace mencion a la For-
macién Profesional, y se concluye que la oferta que se brinda ha experimentado
un acelerado crecimiento, sobre todo en el sector privado y en zonas urbanas;
la menos favorecida es la educacién técnica en el drea rural, cuyos jovenes se
insertan desventajosamente en el mundo laboral (Perd. MED 2005c¢: 56-65). Por
otro lado, se sefala que si bien se realizan esfuerzos por ordenar una oferta he-
terogénea, la falta de certificacion de la calidad de la ensefianza impartida en las
instituciones de Educaciéon Superior ocasiona que los estudiantes no tengan las
habilidades necesarias para un buen desempefo posterior.

— Ley 29394: “Ley de Institutos y Escuelas de Educaciéon Superior”
(2009)

La principal norma que requla la creacién y funcionamiento de las instituciones de
Educacion Superior Técnica es la Ley 29394, Ley de Institutos y Fscuelas de Educacion
Superior, promulgada en julio de 2009. Esa Ley parte por establecer los principios, fines
y objetivos de dichos centros educativos (Peru. Congreso de la Republica 2009a).

Los Institutos y Escuelas de Educacion Superior se definen como instituciones en-
cargadas de formar de manera integral profesionales especializados, profesiona-
les-técnicos y técnicos en todos los campos del saber, el arte, la cultura, la ciencia
y la tecnologia. Producen conocimiento, investigan y desarrollan la creatividad y
la innovacion.

Es interesante destacar que esta norma presenta como sustento un conjunto de
principios que aun no se aplican plenamente en la mayoria de instituciones de
formacion profesional y que, por tanto, se constituyen mas bien en objetivos por
alcanzar. Tal es el caso del principio de pertinencia, que supone que la formacion
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debe responder a las necesidades de formacion profesional y aprendizaje de los
estudiantes de acuerdo con las demandas del mercado laboral y de desarrollo

econdmico, social, educativo, ecoldgico, cientifico, tecnoldgico y cultural de la re-
gion y del pais. En realidad, falta mucho para que la Formacién Profesional llegue
a cumplir este principio, pero es éste un intento por responder a las politicas esta-

blecidas en los Lineamientos de Politica de Formacion Profesional vigentes.

Los otros principios —cuyo cumplimiento pleno también es un reto pendiente
por encarar— son: calidad académica, participacion, responsabilidad social, iden-
tidad nacional e interculturalidad.

Respecto de los objetivos, se menciona que se propone formar profesionales y
técnicosde acuerdo con las necesidades del pais, de la regiéon y la provincia’, desa-
rrollando en ellos las competencias que les permitan afrontar convenientemente
las demandas del mercado laboral. También destaca la busqueda de una cultura
productiva, vision empresarial y capacidad emprendedora. Esto serfa un intento
por responder asertivamente a la demanda de la sociedad, es decir, ofrecer una
educacion de calidad.

Esta Ley, segun lo estipula su articulo 6., permite articular los estudios con “los mas
altos niveles de competencia y formacién en la etapa de Educaciéon Superior’, refi-
riéndose obviamente al nivel universitario; eso se ratifica en el articulo 14.°, sobre
la articulacion con universidades, estableciendo la posibilidad de convalidaciones
académicas con ellas. Por otro lado, regula los principales procedimientos propios
de estas entidades educativas, tales como creacién, funcionamiento, admision,
matricula, titulacion, organizacion y régimen de gobierno, entre otros.

Cabe preguntarse si efectivamente los institutos estarian en condiciones de res-
ponder a las exigencias de las entidades universitarias para que el curriculo pueda
ser convalidado; de no ser asi, el egresado de un instituto tendria que “repetir”ma-
terias para poder ser aceptado en las universidades. Este sistema de pertinencia
no queda especificado, al menos en esta Ley.
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— Reglamento de la Ley 29394, Ley de Institutos y Escuelas de
Educacidn Superior (Decreto Supremo 004-2010-ED)

Con fecha 26 de enero del 2010, mediante Decreto Supremo 004-2010-ED, se
aprueba el Reglamento de la Ley 29394, Ley de Institutos y Escuelas de Educacion
Superior, que cuenta con ochenta y cuatro articulos, cinco disposiciones comple-
mentarias y seis disposiciones transitorias y finales. Esta norma reglamenta lo con-
cerniente a la creacion, autorizacion, revalidacion, organizacion y funcionamien-
to institucional, pedagdgico y administrativo, asi como a los planes de estudio,
articulacion e infracciones, de las organizaciones comprendidas en la Ley 29394
(Perd. MED 2010a).

Este Reglamento establece que los Institutos y Escuelas se crean por Resolucion
Suprema, que autoriza su funcionamiento por un periodo de seis afos, luego
de los cuales debe pasar por un proceso de revalidacion para evaluar el cum-
plimiento de los requisitos para su adecuado funcionamiento. Esta revalidacién
se otorga por resolucion directoral por otros seis afios, emitida por la Direccion
General de Educacion Superior y Técnico Productiva del Ministerio de Educacion,
que también autoriza la creacién de nuevas carreras o programas de los institu-
tos y escuelas.

Es interesante destacar que este Reglamento establece un margen de autonomia
muy reducido para las instituciones publicas (a pesar de que el capitulo Il estd
dedicado a dicho tema). Se resalta basicamente la autonomia académica, que se
otorga para contextualizar los planes de estudio de acuerdo con las necesidades
locales, regionales, nacionales e internacionales, siempre y cuando se respeten los
contenidos basicos comunes establecidos en los disefios curriculares nacionales;
asi se hace efectivo el articulo 6.° de la Ley. Mientras que a nivel administrativo el
margen de autonomia casi no existe, salvo en el tema de regular las infracciones
de los estudiantes, en el terreno econdmico es inexistente. Quiza hubiera sido
interesante otorgar mayor libertad de accion, sobre todo en el marco de la regio-
nalizacion del pafs y, especificamente, dentro del proceso de descentralizaciéon de
la educacion.
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Por otro lado, el articulo 10.° establece la posibilidad de articulacién entre los Ins-
titutos y Escuelas, asi como entre éstos y la universidad, por medio de la convali-
dacion académica o la homologacién de planes de estudios y competencias de
los estudiantes o titulados.

En el capitulo IV, en los articulos 16.° a 21.°, se definen los distintos tipos de Insti-
tuto que podrian implementarse: Institutos y Escuelas Pedagoégicos de Educacion
Superior; Institutos y Escuelas Tecnoldgicos de Educacion Superior; Institutos y
Escuelas Superiores de Formacion Artistica; Institutos y Escuelas de Educacion Su-
perior Técnico-Profesional pertenecientes a otros sectores. Finalmente, existe un
acapite donde se puede especificar otro tipo de institutos y escuelas de Educa-
cion Superior, indicando la forma en que se conciben.

En general, esta Ley da un lugar predominante al Consejo de Evaluacion, Acre-
ditacion y Certificacion de la Calidad de la Educacion Superior No Universitaria
(CONEACES), como ente regulador de estas instituciones educativas.

— Resoluciéon Ministerial 0023-2010-ED, “Aprobacién del plan de
adecuacion de los actuales Institutos y Escuelas de Educacion
Superior, de acuerdo a la ley 29394", 2010

En febrero del 2010 se emite la Resolucién Ministerial 0023-2010-ED, que aprueba
el Plan de Adecuacion de los actuales Institutos y Escuelas de formacion supe-
rior a la Ley 29394, Ley de Institutos y Escuelas de Educacion Superior (Perd. MED
2010b). Este Plan busca facilitar la transicién de la realidad actual a las disposi-
ciones de la nueva legislacion. Se especifican detalladamente las acciones que
deben realizarse y los tiempos acordados para cada una de ellas.

Son cuatro los aspectos de adecuacion que se abordan en el documento: infor-
macion y comunicacion; organizacion; normatividad; y aspectos académicos. En
cada uno de ellos se establece la normatividad que los regula (es decir, en qué ley
y reglamento deben basarse las acciones de adecuacion) y los plazos determina-
dos para ejecutarlos.
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Establece también las obligaciones de cada sector e instancia del sector. En este
contexto, se indica que en el Ministerio de Educacién, su Direccion General de
Educacion Superior y Técnico Profesional (DIGESUTP) es la encargada de normar
los lineamientos para la implementacién, ejecucion y evaluacion de los disefios
curriculares basicos para las carreras profesionales pedagdgicas, tecnolégicas y
artisticas, asi como para las técnico-profesionales y técnicas. Esto significa que si
bien cada institucién puede proponer a su respectiva Direccién Regional de Edu-
caciéon cambios en su curriculo y nuevos médulos, la decision ultima recae en la
DIGESUTP.

La misma Direccién es la encargada de remitir al CONEACES la solicitud de autori-
zacion de funcionamiento de las instituciones, junto con el Proyecto de Desarrollo
Institucional y los planes de estudios de las carreras proyectadas y adicionales.

La DIGESUTP también es la responsable de emitir la constancia de adecuacién ins-
titucional a los Institutos y Escuelas de Educacion Superior, con el fin de permitir
su funcionamiento.

— Directiva 030-28008-DIGESUP-DESTP, Normas para la Imple-
mentacion del Sistema de Seguimiento de Egresados en los
Institutos Superiores Tecnoldgicos (IST) publicos que aplican
el nuevo diseno curricular basico de la Educaciéon Superior
Tecnoldgica, aprobada por Resolucion Directoral 0056.2008-ED

Esta directiva norma las acciones necesarias para aplicar el sistema de seguimien-
to de egresados de IST publicos, con el objetivo de obtener informacion sobre su
situacion laboral y otros aspectos que permitieran evaluar la calidad y pertinencia
de la oferta educativa, para elaborar propuestas orientadas a su mejoramiento y
lograr una oferta educativa acorde con las exigencias del sector productivo, local
y regional (Perd. MED 2008a).

La informacion se obtendria a través de encuestas a egresados y a empresarios,
que serian procesadas a través de un software ad-hoc. Esta propuesta se formulé
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como fruto de las lecciones aprendidas del proyecto MECEP—BID. Por eso se apli-
c6 en primer lugar a los cinco IST pilotos de dicho proyecto.

Sin embargo, los IST comprometidos no han avanzado mucho: la informacion re-
cabada no pudo ser ingresada, porque se presentaron dificultades con el software
creado. A la fecha, solo se cuenta con informacion de cuarenta IST, con una mues-
tra pequena de algo mas de mil egresados.

Por otro lado, lamentablemente, la informacién obtenida no ha sido difundida. Se
prevé recabar mas en el transcurso del presente afo.”” Es de esperar que asf sea,
dada la trascendencia que podria tener el adecuado aprovechamiento de este
importante recurso.

— Ley 28340 del Sistema de Informacién de Educacion para el Trabajo
(2004)

Esta es una norma de gran relevancia, pues responde a la necesidad vital de cubrir
informacion clave para la formacién profesional, con la creacion del Programa Edu-
cacién para el Trabajo como programa dependiente del Ministerio de Educacion
(Perd. Congreso de la Republica 2004a). Presenta como objetivo reunir, unificar y
actualizar la informacién referente a la oferta y la demanda educativa profesional,
universitaria y no universitaria, asi como a la de la oferta y la demanda laboral del
pais, mediante el trabajo intersectorial integrado de los Ministerios de Educacion
y de Trabajo y Promocién del Empleo, asi como de la Presidencia del Consejo de
Ministros; de la Asamblea Nacional de Rectores; de los Colegios de Profesionales;
y de los gremios empresariales.

Este Programa fue incluido dentro del Proyecto de “Gobierno Electrénico” del
Perd.

27 Informacidn recogida de la Direccidn de Educacidn Superior Tecnoldgica y Técnico Productiva.

263



DOS DECADAS DE FORMACION PROFESIONAL Y CERTIFICACION DE COMPETENCIAS: PERU, 1990-2010

— Disefio Curricular Basico de la Educaciéon Superior Tecnoldgica
(2006)

En este documento se destaca la importancia de que las instituciones educativas
respondan al contexto, a las necesidades y las demandas reales, tanto de la pobla-
cion como del mercado laboral. Por ejemplo, se indica que elevar la productividad
de los jévenes facilitaria su acceso al mundo del trabajo, objetivo central de la
Educacion Superior.

Se seflala la importancia de formar personas competentes; que respondan a los
requerimientos de su medio social; que se adapten a las exigencias laborales; que
sean flexibles en su formacion; es decir, que puedan reinsertarse en el sistema
formativo, de ser necesario.

Se plantea, también, que el curriculo se estructurard en modulos. Esto permite
que se organice la oferta formativa en ciclos cortos y acumulativos, lo que facilita
la insercion de los estudiantes al mercado laboral (siguiendo los lineamientos de
la formacién superior). Se especifica que existen tres clases de médulo: los de for-
macién general, los transversales y los de caracter profesional. Se enfatiza que la
formacion apuntard hacia la investigacion y el desarrollo tecnolégico.

— Resolucién Directoral 0046-2008-ED,“Normas paralaaplicacién del

nuevo disefo curricular basico de la educacion técnico productiva
(2008)

Esta norma hace publica la directiva 029-2008-DIGESUTP/DESTP y tiene como
finalidad normar y orientar los procesos técnico-pedagdgicos y de gestion que
deben realizarse en los IST para la aplicacién del nuevo Disefio Curricular Basico
para la educacion técnico productiva, siguiendo las pautas del Catdlogo Nacional
de Titulos Profesionales (Perd. MED 2008b).

En lo que se refiere al aspecto académico, indica que cada carrera tiene dos com-
ponentes: ‘el referente productivo, formulado con la participacion del sector
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productivo, presenta el perfil técnico profesional con las competencias requeridas
por dicho sector, y el referente educativo, que presenta los modulos educativos
que traducen en términos de un proceso formativo, la adquisicién gradual de las
capacidades” (Perd. MED 2008b). Esto va muy de la mano con los lineamientos es-
pecificados para la Formacion Profesional, en los que se indica que no solamente
se apunta a cubrir las competencias que requiere el sector productivo, sino tam-
bién que las instituciones de Educacién Superior deben velar por la formacién de
sus estudiantes, incluyendo capacidades que permitan su desarrollo integral.

También se profundiza acerca del desarrollo de los mddulos especificados en el
Disefio Curricular Basico del nivel. Asi, se tiene que los mddulos técnico-profesio-
nales se asocian a la unidad de competencia que representa un puesto de trabajo,
y que sus contenidos deben contextualizarse para que aseguren la pertinencia
con el desarrollo local y regional, para que respondan a las demandas del sector
productivo de cada lugar, apuntando a una atencién descentralizada.

En cuanto al desarrollo de los médulos transversales, se indica que desarrollan ca-
pacidades que sirven para potenciar la eficiencia y desarrollo, profesional y perso-
nal. Dichas capacidades deben ser adaptables a los avances tecnoldgicos vy cien-
tificos del pafs. Son modulos transversales: Comunicacién, Matematica, Sociedad
y Economia, Ecologia y Desarrollo Sostenible; los hay también mas relacionados
con las especificidades de cada carrera: Informatica, Idioma Extranjero, Investiga-
cion Tecnologica, Relaciones en el Entorno de Trabajo, Gestion Empresarial y For-
macion y Orientacion.

Asimismo, se precisa el itinerario formativo de las carreras profesionales, en un
intento por estandarizar y homogeneizar a todas las instituciones de este rubro.
Se indica que los componentes de las carreras profesionales deben ser: médulos
transversales, médulos técnico-profesionales, unidades didacticas, consejeria y
practica profesional. Si bien se sefialan las caracteristicas de las unidades didacti-
cas, se deja libertad (al menos aparente) para su desarrollo, definiendo solamente
estructuras basicas para su programacion.
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Ademas de especificar lo referente a evaluacion y certificacion, cabe resaltar que
se menciona el uso de nuevas tecnologfas de la informacién y comunicacion
(NTIC) como apoyo a la gestion pedagodgica, institucional y administrativa. Este
asunto es considerado un factor que contribuye a mejorar la calidad educativa,
aunque solamente se suscriba o se indique su uso con fines informativos: la im-
plementacion de un sitio web que permita compartir informacién y experiencia
con la comunidad en pleno. Hubiera sido interesante que se especificara otro tipo
de aplicaciones de estas NTIC.

— Resolucién Ministerial 0441-2008-ED, “Directiva para el desarrollo
del afio escolar en las instituciones educativas de Educacion Basica
y Técnico Productiva 2009” (2008)

Seindica que, acorde con la Ley General de Educacion y con el Reglamento de la Edu-
cacién Técnico Productiva, el Disefio Curricular Bdsico y el Catdlogo Nacional de Titulos
y Certificaciones —donde se especifican las familias profesionales— constituyen los
documentos oficiales que seAalan el marco orientador para la diversificacion curricu-
lar y su contextualizacion (Perd. MED 2008c). Son familias profesionales: actividades
agrarias; administracion y comercio; actividades maritimo pesqueras; artes grdficas,
artesania y manualidades; computacidn e informdtica; comunicacion, imagen y so-
nido; construccion; cuero y calzado; electricidad y electronica; estética personal; hos-
teleria y turismo; industrias alimentarias; mecdnica y metales; mineria; quimica; salud;
servicios sociales y asistenciales; y, finalmente, textil y confeccion.

Esta norma establece también la necesidad de coordinar con las Direcciones Re-
gionales de Educacion para que los CETPRO tengan autorizacién para ofertar el
ciclo medio de formacién. Se define nuevamente un principio de autonomia,
pues los CETPRO (Perd. MED 2008d) estéan facultados para proponer a las Direc-
ciones Regionales de Educacion y a las Unidades de Gestion Educativa Local,
nuevos modulos ocupacionales o de especialidad. Si bien nuevamente se men-
ciona la importancia de integrar las NTIC en el proceso educativo, no se especi-
fica mayores acciones para los CETPRO, y sf para las instituciones de Educacion
Basica Regular.
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— Resoluciéon Ministerial 0130-2008-ED, “Normas complementarias
para la adecuacion de la organizacion y funciones de los centros
de Educacién Técnico Productiva CETPRO” (2008)

La finalidad de estas normas es determinar la estructura organica y las funciones
de los miembros directivos y administrativos de los CETPRO (se especifican los
requisitos y funciones para ser Director, Coordinador o Subdirector, Jefe de admi-
nistracion, Jefe de actividades productivas y empresariales y equipo de apoyo ad-
ministrativo, entre otros), para ‘contribuir a elevar la calidad del servicio educativo
y el desempeno laboral del personal de los CETPRO" (Perd. MED 2008d).

Esta delimitacién de funciones no necesariamente garantiza la mejora de la cali-
dad, pues para ello se requerirfa poner en marcha otro tipo de acciones, como pla-
nes de actualizacion del personal, incentivos, estandares de calidad, entre otras.

— LeydelSistemaNacional de Evaluacidn, Acreditaciony Certificacion
de la Calidad Educativa (SINEACE)

EI' SINEACE se constituye como el conjunto de organismos, normas y procedimien-
tos estructurados e integrados funcionalmente, destinados a definir y establecer
los criterios, estandares y procesos de evaluacion, acreditacion y certificacion
(Perd. Congreso de la Republica 2006).

Tiene la finalidad de garantizar la calidad educativa en el pafs, a través de dichos
procesos. Recomienda acciones para superar las debilidades y carencias identifi-
cadas en los resultados de las autoevaluaciones y evaluaciones externas, con el fin
de optimizar los factores que inciden en los aprendizajes y en el desarrollo de las
destrezas y competencias necesarias para alcanzar mejores niveles de calificacion
profesional y desemperio laboral (Perd. Congreso de la Republica 2006).

Para lograr tal finalidad, el sistema desarrolla sus lineamientos en funcién de los
siguientes objetivos (Perd. MED 2007¢):
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> Contribuir a mejorar la calidad de los servicios educativos en todas las eta-
pas, niveles, modalidades, formas, ciclos y programas e instituciones del
pals.

> Contribuir a la medicion y evaluacion de los aprendizajes en el sistema educativo.

> Asegurar a la sociedad que las instituciones educativas que forman parte del
sistema cumplen los requisitos de calidad y realizan su misién y objetivos.

> Acreditar instituciones y programas educativos, asi como certificar compe-
tencias laborales y profesionales.

> Garantizar el funcionamiento transparente de los érganos operadores.

> Desarrollar procesos de certificacion de competencias profesionales.

El Sistema estad conformado por érganos operadores que garantizan la indepen-
dencia,imparcialidad eidoneidad de los procesos de evaluacion, acreditaciony cer-
tificacion. El Consejo Superior del SINEACE es su Ente Rector, y se constituye como
un organismo publico descentralizado, adscrito al Ministerio de Educacion.

Tiene personeria juridica de derecho publico interno y autonomia normativa, ad-
ministrativa, técnica y financiera, y estd conformado por los presidentes de cada
organo operador, designados mediante Resolucién Suprema refrendada por el
Ministro de Educacion. Este ente debe formular las politicas para el funcionamien-
to del SINEACE y la articulacion de los érganos operadores.

El sistema opera a través de tres organismos: uno encargado de la Educacion
Bésica, el llamado Instituto Peruano de Evaluacion, Acreditacion y Certificacion
de la Calidad de la Educacion Basica (IPEBA); y dos que se ocupan de la Educa-
cién Superior: el Consejo de Evaluacion, Acreditacion y Certificacion de la Cali-
dad de la Educacion Superior Universitaria (CONEAU), y el CONEACES (Consejo
de Evaluacion, Acreditacion y Certificacion de la Calidad de la Educacion Supe-
rior No Universitaria), encargado de las Escuelas y de los Institutos Superiores
Tecnoldgicos.
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Los procesos de evaluacion de la calidad que se establecen en esta Ley son los

siguientes:

1. Autoevaluacion de la gestion pedagdgica, institucional y administrativa.

2. Evaluacion externa con fines de acreditacion.

3. Acreditacion, entendida como el reconocimiento publico y temporal de la

institucion educativa que voluntariamente ha participado en un proceso
de evaluacién, tanto de su gestion pedagodgica como de la administrativa y
de la institucional.

La autoevaluacion es un proceso orientado a la mejora de la calidad, y es llevada
a cabo por las propias instituciones o programas educativos con la participacion
de sus actores sociales, es decir, estudiantes, egresados, docentes, administrativos,
autoridades, padres de familia y grupos de interés.

En tal sentido, cuando se realiza la autoevaluacion para procesos de acreditacion,
deben utilizarse los estandares, criterios y procedimientos aprobados por el érga-
no operador correspondiente, que los establece, los publica y los pone a dispo-
sicién de las instituciones y programas educativos. También plantea los requeri-
mientos de evidencia documentaria, que deben servir de fuente de verificaciéon
del contenido del informe de autoevaluacion.

La evaluacion externa viene a ser el proceso de verificacion, andlisis y valoracion
que se realiza a un programa o a una institucion educativa, a cargo de una entidad
evaluadora que cuenta con autorizacion vigente emitida por el érgano operador
correspondiente. La evaluaciéon externa permite constatar la veracidad de la au-
toevaluacion que ha sido realizada por la propia institucion educativa o programa.

Finalmente, la acreditacion es el reconocimiento formal de la calidad demostrada
por una institucion o programa educativo, otorgado por el Estado, a través del 6r-
gano operador correspondiente, segun el informe de evaluacién externa emitido
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por una entidad evaluadora, debidamente autorizada, de acuerdo con las normas
vigentes.

Esta acreditacion es temporal y su renovacion implica necesariamente un nuevo
proceso de autoevaluacion y evaluacion externa. Ademas, cabe resaltar que, para
el caso de la Educacion Superior, la acreditacion puede ser de dos tipos: acredi-
tacion institucional especializada —por areas, programas o carreras— Yy acredita-
cién institucional integral.

Por otra parte, segun la Ley 28740, la certificacion representa:

El reconocimiento publico y temporal de las competencias adquiridas
dentro o fuera de las instituciones educativas para ejercer funciones
profesionales o laborales. Dicha Certificacion es un proceso publico y
temporal y es otorgada por el colegio profesional correspondiente, pre-
via autorizacion, de acuerdo a los criterios establecidos por el SINEACE
y ademas se realiza a solicitud de los interesados (Peru. Congreso de la
Republica 2006).

El Reglamento de la Ley del SINEACE menciona ademds que se encuentran com-
prendidos también en la certificacion de competencias profesionales, quienes
tengan titulos otorgados por Institutos Superiores Pedagdgicos, Escuelas Superio-
res, Institutos Superiores Tecnoldgicos, Centros de Educaciéon Técnico Productiva
y Universidades.

Esta certificacion corresponde a los 6rganos operadores respectivos y debe ser
otorgada por la entidad certificadora autorizada por ellos, que aprueban y publi-
can los estandares, criterios, indicadores y procedimientos para la certificacion de
las competencias profesionales, asi como los requisitos y los procedimientos de
autorizacion y registro de las entidades certificadoras.
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Esta Ley ha permitido que el Perl se nivele con el resto de paises en América
Latina, que ya tenian implementados mecanismos para evaluar la calidad de sus
instituciones educativas de nivel basico y superior. El SINEACE brinda la oportu-
nidad de estructurar un sistema de evaluacion acorde con nuestro contexto so-
cioecondmico y da la oportunidad de consensuar criterios.

2.7. Normativa sectorial laboral

Es importante conocer cudles son las normas existentes en torno a temas labora-
les, pues la Formacién Profesional en nuestro pais esta ligada a dos sectores de la
administracion publica, fundamentalmente: el sector Educacion y el sector Traba-
jo. Ambos desarrollan lineamientos que deben articularse de manera armonica, de
modo que las politicas y programas que se adopten en los diversos aspectos rela-
cionados con la Formacioén Profesional tengan mayor impacto y sostenibilidad.

El MTPE es uno de los actores clave en la Formacion Profesional en nuestro pafs,
pues al igual que el Ministerio de Educacién, establece una diversidad de linea-
mientos, politicas y normas que se orientan al logro de una Formacién Profesional
de calidad que, en ultima instancia, permita a los ciudadanos y al pais en general
tener una mayor competitividad y el consiguiente mejor nivel de vida. A continua-
cion se analiza la normatividad vigente en torno a la Formacién Profesional, inclu-
yendo sus dreas programaticas de accion, y se examina el didlogo social en torno
a esta tematica, en el marco de las actividades del Consejo Nacional de Trabajo y
Promocién del Empleo.

— Ley de Organizaciéon y Funciones del Ministerio de Trabajo y
Promocion Social

La Ley 29381, publicada el 16 de junio del 2009, determina las areas programaticas
de accion; regula las competencias exclusivas y las compartidas con los gobiernos
locales; y establece las funciones y estructura organica basica del MTPE (Perd. Con-
greso de la Republica 2009b). Se mencionan algunos de sus aspectos, relevantes
para la elaboracion de este diagnostico.
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En primer lugar, se establece que el sector Trabajo y Promocion del Empleo com-
prende al Ministerio, entidades a su cargo y organizaciones publicas a nivel nacio-
nal y a otros niveles de gobierno que realizan actividades vinculadas a su dmbito
de competencia. Las dreas programaticas de accién del MTPE se presentan a con-
tinuacion (cuadro 44).

CUADRO 44. MTPE: Areas programaticas de accion (2009)

Derechos fundamentales en el dmbito laboral

Materias sociolaborales y relaciones de trabajo
Seguridad y salud en el trabajo

Inspeccién en el trabajo

Promocion del empleo y autoempleo

Intermediacion y reconversion laboral

Formacion profesional y capacitacion para el trabajo
Normalizacién y certificacion de competencias laborales
Informacion laboral y del mercado de trabajo

Didlogo social y concertacion laboral

Seguridad social

Fuente: Ley N° 29381. (Peru. Congreso de la Republica 2009b)

Asimismo, dado el proceso de descentralizacion en marcha, es necesa-
rio sefialar cudles son las competencias exclusivas y cudles las compartidas, que
determinan el accionar del Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo y que
posibilitan la concrecién de politicas en las diversas dreas programaticas antes
mencionadas (cuadro 45).
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CUADRO 45. MTPE: Competencias exclusivas y competencias compartidas, 2009

Competencias exclusivas Competencias compartidas
- Formular, planear, dirigir, coordinar, - Ejerce competencias compartidas con
ejecutar y supervisar las politicas los gobiernos regionales en materia
nacionales y sectoriales en de trabajo y promocion del empleo, y
materias relacionadas con las dreas con los gobiernos locales en materia
programaticas. de promocién del empleo.

- Gobiernos locales deben ejercer
ciertas funciones que les son propias,
manteniendo siempre coherencia con
las politicas nacionales determinadas
por el MTPE.

- Dictar normas y lineamientos
técnicos para la adecuada ejecuciény
supervision de las politicas nacionales
y la gestion de los recursos del sector.

- Realizar seguimiento, monitoreo y
evaluacion del desempefo y logros
alcanzados en los distintos niveles de
gobierno.

- Ser Ente Rector del Sistema Funcional
de Inspeccion del Trabajo.

Fuente: Ley 29381 (Peru. Congreso de la Republica 2009b).

— Modalidades Formativas Laborales

La Ley 28518, Ley sobre Modalidades Formativas Laborales, que se encuentra vi-
gente desde mayo del 2005, regula por primera vez las pasantias, las practicas
profesionales y la reinsercion laboral (Perd. Congreso de la Republica 2005). Su
principal caracteristica es que los contratos formativos se mantienen deslaborali-
zados, pues son considerados como convenios. Posteriormente se ha ido creando
un conjunto de nuevas disposiciones que controlan algunos aspectos puntuales
sefalados en dicha Ley, asunto que a continuacion se analiza.

Las Modalidades Formativas buscan la conciliacién entre los mundos laboral y edu-
cativo, de tal manera que representan un intento de enlace en la busqueda de una
estrecha conexion que permita una insercion laboral a través de la capacitacion y for-
macidn profesional (Toyama 2008: 111).
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En primer lugar, la Ley establece como principios que rigen las Modalidades Forma-
tivas los siguientes (Perd. Congreso de la Republica 2005):

La persona es el centro fundamental de todo proceso formativo; en conse-
cuencia, las Modalidades Formativas que se desarrollen deben fijarse como
meta principal que ella alcance a comprender su medio social en general
y su medio de trabajo en particular, a fin de que esté en condiciones de
incidir en éstos de manera individual y colectiva.

Toda persona tiene derecho de acceder en igualdad de condiciones y sin
discriminacién alguna a la formacién profesional, y su participacion en las
diversas modalidades formativas aprobadas debe permitirle mejorar su
empleabilidad en el mercado laboral.

Resulta imprescindible que la formacion recibida se complemente con
una adecuada experiencia practica en el seno de la empresa, debidamente
programada por las partes intervinientes, en las Modalidades Formativas
aprobadas, confirmando asi la necesidad del Principio de Adecuacion a la
Realidad del proceso formativo, para asegurar su calidad y pertinencia.

En segundo lugar, los objetivos que se persiguen con la existencia y aplicacion de

dicha norma son los siguientes (Perd. Congreso de la Republica 2005):
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Coadyuvar a una adecuada y eficaz interconexion entre la oferta formativa
y la demanda en el mercado de trabajo.

Fomentar la formacion y capacitacion laborales vinculadas a los procesos
productivos y de servicios, como un mecanismo de mejoramiento de la
empleabilidad y de la productividad laboral.

Proporcionar una formacién que desarrolle capacidades para el trabajo,
que permita la flexibilidad y favorezca la adaptacion de sus beneficiarios a
diferentes situaciones laborales.
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Por otra parte, hay disposiciones generales que se aplican a todas las Modalidades
Formativas, que son mencionadas antes de pasar a desarrollar a profundidad cada
una de dichas modalidades; asi, se tiene que:

> Todas las Modalidades Formativas laborales se sujetan a una regla comun,
segun la cual “todo empleador puede tener una Modalidad Formativa con
un beneficiario, siempre y cuando la empresa se encuentre sujeta al régi-
men de la actividad privada”.

La Ley 28518 define las Modalidades Formativas laborales como “tipos es-
peciales de convenios que relacionan el aprendizaje tedrico y practico me-
diante el desempefio de tareas programadas de capacitacion y formacién
profesional” (Perd. Congreso de la Republica 2005) y las establece taxativa-
mente (cuadro 46).
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Ninguna de las modalidades enunciadas en el cuadro anterior tiene naturaleza

laboral: solo se reconoce su naturaleza formativa, pues se centran en la formacién

y la capacitacion. Dichas modalidades han sido estructuradas en torno a la conci-

liacion entre la educacion y la actividad productiva empresarial, entre los sistemas

educativo y laboral; en suma, buscando la adecuacion entre la teorfa y la practica

(Valdés Val-Ré 1994: 115).

El cuadro 47 presenta la normativa sobre cada una de las Modalidades de Forma-

cion Profesional.

CUADRO 47. Marco normativo del aprendizaje

Registro

Ley sobre Modalidades Formativas
Laborales.

Reglamento de la Ley 28518, Ley sobre
Modalidades Formativas Laborales.

Dictan disposiciones complementarias
para el registro de planes y programas,
y aprueban modelos y formatos sobre
Modalidades Formativas Laborales.

Modifican modelos de Convenios de
Modalidades Formativas Laborales que
fueron aprobados por la Resolucion
Ministerial 069-2007-TR.

Aprueban listado de ocupaciones
bésicas y operativas-Modalidad
Formativa Laboral de Capacitacion
Laboral Juvenil.

Marco normativo Publicacion
Ley 28518 24-5-2005
DS 007-2005-TR 19-9-2005
RM 069-2007-TR y su 17-3-2007
modificacion, RM 142-
2007-TR
RM 142-2007-TR 24-5-2007
RM307-2008-TR 1-10-2008

Fuente: Sintesis de la legislacion laboral. Lima: AELE, 2009
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Se explica con mas detalle cada una de las Modalidades de Formacion.

a) Aprendizaje
El aprendizaje es una Modalidad que se caracteriza por realizar parte del pro-
ceso formativo en las unidades productivas de las empresas, previa formacion
inicial y complementacién en un Centro de Formacioén Profesional autorizado
para desarrollar la actividad de Formacion Profesional (Perd. Congreso de la
Republica 2005).

La finalidad de esta modalidad es complementar la formacién especifica
adquirida en el Centro de Formacion Profesional, con el objeto de conso-
lidar el desarrollo de habilidades sociales y personales relacionadas con
el &mbito de trabajo. Para llevarla a cabo se establece un acuerdo de vo-
luntades, responsabilidades y obligaciones celebrado entre la empresa, el
Centro de Formacién Profesional y el aprendiz. Existen dos Modalidades de
aprendizaje: con predominio en la empresa y con predominio en el Cen-
tro de Formacién Profesional. En el primer caso, la formacién profesional
se adquiere predominantemente por la efectiva prestaciéon de servicios en
las instalaciones de la empresa; ejemplo de esto son los estudiantes del
SENATI. Los estudios son de caracter técnico, centralmente; un oficio, un
arte (Toyama 2008: 114). Por otra parte, el plazo de vigencia de esta moda-
lidad es el tiempo que dura la extension del proceso formativo.

En el caso de Lima y Callao, el aprendiz debe inscribirse en el Registro de
Contratos y Convenios que aparece en la pagina web del MTPE, dentro de
los quince dias contabilizados desde la fecha de suscripcion; en las demas
ciudades del pafs, el registro debe realizarse ante la Autoridad Administra-
tiva de Trabajo correspondiente, donde el joven realiza su formacién. A su
vez, corresponde a cada sector autorizar expresamente al Centro de For-
macién Profesional el desarrollo de la modalidad formativa. El tiempo de
duracién del convenio dependera de la extension del proceso formativo;
asimismo, debe certificarse que el aprendiz tenga mas de 14 afos y que la
jornada no exceda las 8 horas diarias 0 48 semanales.
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La otra Modalidad de aprendizaje, con predominio en el Centro de Forma-
cion Profesional, esta dirigida exclusivamente a aquellos estudiantes que
cursan estudios superiores. “Permite a los estudiantes aplicar sus conoci-
mientos, habilidades y aptitudes mediante el desempefo de una situacion
real de trabajo” (Grupo AELE 2009: 64). Esto se efectia mediante la suscrip-
cion de un convenio entre la empresa, la persona en formacién y el Centro
de Formacion Profesional.

b) Practicas profesionales
Corresponde a la modalidad que busca consolidar los aprendizajes adquiri-
dos a lo largo de la Formacion Profesional, y ejercitar su desempefo en una
situacion real de trabajo. En otras palabras, esta Modalidad busca poner
en practica los conocimientos adquiridos en las aulas. Por tanto, supone
que la persona contratada ha realizado previamente estudios en un centro
educativo. El tiempo de duracion de la practica mas breve no serd mayor
de doce meses, a excepcion de que el Centro de Formacion Profesional o
Universidad, en su reglamento o norma similar, determine una extension
mayor, dado que se orienta al cumplimiento de los requisitos que permiten
al practicante obtener el titulo profesional (cuadro 48).
CUADRO 48. Diferencias entre practicas profesionales y preprofesionales
Rubros Practicas preprofesionales Practicas profesionales
Finalidad El estudiante en formacion El egresado consolida su Formacion
aplica conocimientos tedricos Profesional y se ejercita en su profesion.
en la empresa.
Beneficiario Solo puede ser estudiante Solo puede ser egresado (nacional o
(grado superior), sea nacional extranjero). No puede ser estudiante ni
o0 extranjero. titulado.
Participantes Participa el centro de estudios, Participa la empresa y el practicante,
la empresa y el practicante. mas no el centro de estudios.
Duracion maxima  Mientras estudia, no hay plazo ~ Doce meses maximo, salvo que el
maximo. centro de estudios establezca un plazo
mayor.

Jornada méxima 6 horas diarias 0 30 semanales. 8 horas diarias 0 48 semanales.

Fuente: Toyama, (2008).
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Capacitacion laboral juvenil

Esta modalidad se dirige a jovenes de entre 16y 23 afos, con las siguientes
caracteristicas: no han culminado la Educacion Bésica; la han interrumpido;
la han terminado, pero no se encuentran siguiendo estudios de nivel su-
perior (técnicos o universitarios). Su propdsito es brindarles conocimientos
tedricos y practicos para incorporarse a una actividad econémica cualquie-
ra. Asi, estos jovenes pueden adquirir conocimientos para dos tipos de des-
empeno (Grupo AELE 2009: 64):

> Ocupaciones basicas, de poca calificacién, de poca o ninguna comple-
jidad, asociadas a niveles de menor responsabilidad en el ejercicio de la
ocupacion. En este caso, el tiempo de duracion del convenio es de seis
meses, prorrogables por un perfodo similar; el periodo de capacitacion
laboral intermitente, como el prorrogable, no puede exceder a los doce
meses en total.

> Ocupaciones operativas que requieren mayor calificacion y, por ende,
son de mayor complejidad y conllevan mayores niveles de responsabi-
lidad. Para este caso, el plazo no sera mayor de 24 meses en total, tanto
para los periodos de capacitacion laboral intermitente como para los
prorrogables.

Asimismo, segun el articulo 17.° de la Ley de Modalidades Formativas, el
numero de beneficiarios en capacitacion laboral juvenil no puede exceder
el 20% del total de personal del drea u ocupacion especifica, ni el 20% del
total de trabajadores de la empresa con vinculacion laboral directa. Dicho
limite puede incrementarse en un 10%, siempre y cuando este Ultimo por-
centaje esté compuesto exclusivamente por jévenes con discapacidad, asf
como por jovenes madres con responsabilidades familiares.

Pasantia

Esta Modalidad formativa busca que se refuerce la capacitacion laboral ad-
quirida y se inicien, desarrollen o mejoren las habilidades sociales y perso-
nales referidas al ambito laboral. Existen dos tipos de pasantia (Grupo AELE
2009: 72):
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d.1

d>2

Pasantia con predominio en la empresa

Se caracteriza porque las unidades productivas de la empresa bus-
can relacionar al beneficiario con el mundo del trabajo y con las di-
namicas de los procesos productivos de bienes y servicios. Para efec-
tuar esta Modalidad, debe suscribirse un convenio entre la empresa
patrocinadora, el aprendiz (con estudios primarios concluidos y no
menor de 14 afnos) y el Centro de Formacion Profesional o Centro
Educativo facultado para implementarla. Asimismo, el tiempo méxi-
mo de duracion de este convenio es de tres meses.

Para los estudiantes de Educacion Secundaria, la jornada fluctia en-
tre las dos y las cuatro horas diarias, de dos a tres veces por semana, y
por un periodo no mayor de los dos meses en las unidades produc-
tivas. Por su parte, para el beneficiario, Centro de Formacion, CETPRO
y CENFORP no se puede superar las 8 horas diarias (0 48 semanales).

Pasantia de docentes y catedraticos

Este tipo de pasantia vincula a los docentes y catedraticos del sis-
tema de formacién profesional con los cambios econémicos, tec-
nolégicos y organizacionales, con el fin de que puedan introducirse
nuevos contenidos y procedimientos de ensefanza. Al igual que en
la anterior pasantia, debe suscribirse un convenio entre la empre-
sa, personas con formacion y Centro de Formacion Profesional. El
tiempo maximo de duracion de este convenio es de tres meses. Res-
pecto de la jornada, no podra superar las 8 horas diarias o0 48 horas
semanales.

Actualizacion para la reinsercion laboral

La Modalidad de reinsercién laboral busca mejorar la empleabilidad, asf

como la reinsercion de trabajadores que se encuentran no ocupados

(desempleados en el sector publico o privado); tienen entre 45 y 65 afos

de edad; se encuentran en situacion de desempleo prolongado (mas de

doce meses ininterrumpidos); se han desempefado como trabajadores,
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empleados u obreros. Al igual que las demas modalidades formativas, ésta
representa un menor costo laboral, ya que la empresa no esta obligada a
otorgar beneficios laborales, a diferencia de lo que ocurre con un trabaja-
dor dependiente.

Cabe resaltar que existe un limite para la contratacion bajo esta Modalidad. Asi lo
plantea el articulo 32.° de la Ley de Modalidades Formativas: el nimero de bene-
ficiarios no puede ser superior al 20% del total del personal del drea u ocupacion
especifica en la cual se prestaran los servicios, ni al 10% del total de trabajadores
de la empresa. Dicho limite puede incrementarse en un 10%, siempre y cuando
este Ultimo porcentaje esté compuesto exclusivamente por beneficiarios con dis-
capacidad. En el caso de empresas que cuenten con mas de tres y menos de diez
trabajadores, solo se puede suscribir un convenio con un adulto bajo esta mo-
dalidad. Por tanto, como sefiala Toyama, existe una doble limitacion (2008: 114):

> Respecto del total de personal del drea especifica en materia del convenio:
20% como maximo, No sujeto a excepcion.

> Respecto del total del personal dependiente de la empresa: 10%.

Con relacién a estos dos porcentajes, la Ley admite una salvedad: se pue-
de incrementar el limite en un 10% adicional si los beneficiarios son personas con
discapacidad, como ya ha sido sefialado.

— Consideraciones finales sobre las modalidades formativas

A continuacion se analiza, a modo de ilustracion, la diferencia entre los beneficios
que reciben las personas que estan bajo contrato de trabajo y aquéllas que estan
sujetas a alguna de las modalidades formativas. Esto ocurre porque estas modali-
dades no revisten un tipo de relacién laboral que genere una serie de compromi-
sos para el empleador; los beneficios que se brinda a los que estan bajo cualquier
Modalidad formativa son menores, dado que se privilegia el aspecto formativo
—o sea el aprendizaje—, conforme se puede apreciar en el cuadro 49,
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CUADRO 49. Diferencias entre los beneficios de un contrato de trabajo
y las modalidades formativas

Beneficio

Ingreso minimo
mensual

Jornada maxima

Vacaciones
Descanso semanal
Feriados

Gratificaciones/
subvenciones

CTS
Asignacion familiar

Participacion en la
utilidades

Indemnizacion por
despido

Seguro de vida ley

EsSalud

Seguro de riesgo y
seguridad y salud

AFP/ONP

Retencion del
impuesto a la renta

Contrato de trabajo

S/.550,00; si la jornada es
menor, proporcional

8 horas diarias 0 48 horas
semanales

30 dias
Si
Descanso remunerado

Una remuneracion
mensual por semestre

1,17 de remuneracion
mensual por afio

10% de la remuneracién
minima vital

Si, seguin porcentajes
(depende del tipo de
empresa)

1,5 remuneraciones por
ano (tope 12)

Prima pagada a companhia
de seguros

9% de remuneraciéon
mensual

S

Obligatorio

Si, si es mayor de 7 UIT
anuales

Modalidades formativas

S/.550; si jornada es menor,
proporcional (reinsercion
laboral: S/.1 100 y pasantes
tienen régimen especial)

8 horas diarias 0 48 horas
semanales (practicas
preprofesionales: 6 horas
diarias o 30 semanales).
Pasantias: régimen especial

15 dias, no hay truncas
Si

Descanso subvencionado

Media subvencién mensual por

semestre, no hay truncas
No

No

No

No

No

Seguro contra enfermedades y

accidentes: EsSalud o EPS
Si

Facultativo
No

Fuente: Toyama, (2008).
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— Comision de Formaciéon del Consejo Nacional de Trabajo y
Promocién del Empleo

Segun lo establece el articulo 13.° de la Ley 27711 (Perd. Congreso de la Republica
2002), Ley del MTPE, modificado por la Ley 28318,% el Consejo Nacional de Trabajo
y Promocién del Empleo (CNTPE) es un érgano consultivo del MTPT, que consti-
tuye el escenario natural de didlogo sociolaboral de conformacion tripartita. En
efecto, estd integrado por el sector trabajador —a través de las organizaciones sin-
dicales—, como por ejemplo la Confederacién General de Trabajadores del Perd,
la Central Unitaria de Trabajadores del Peru, entre otras; por el sector Gobierno,
con los funcionarios de Gobierno del més alto nivel, como el MTPE y representan-
tes del MINEDU; por el sector empleador, representado por diversas asociaciones
privadas, como la Cadmara de Comercio de Lima, la Sociedad Nacional de Industria,
entre otras; y, finalmente, por representantes de las organizaciones sociales vincu-
ladas al sector Trabajo (Perd. MTPE 2011).

El CNTPE tiene como objetivo promover la discusion y concertacion de politicas
en materia de trabajo, promocion del empleo y proteccion social, para el desarro-
llo nacional y regional; ademas, segun su Reglamento Interno de Organizacion y
Funciones, tiene competencia para participar en la regulacién de la remuneracion
minima. En suma, busca la promocion del empleo, la competitividad de la empre-
sa y el reconocimiento de los derechos de los trabajadores. Asi, se configura como
un espacio vital y politico, en el que se discuten y conciertan politicas en materia
laboral (Perd. MTPE 2011).

Cabe resaltar que la formulacion de su mision y visién (cuadro 50) responde a la
recomendacién que hizo la OIT en el afio 2005, cuando se elabord un documento
de trabajo sobre el “Diagndstico y propuesta de fortalecimiento del CNTPE’, en el
marco del Proyecto “Fortalecimiento de los Mecanismos Institucionales para el
Didlogo Social” (Pert. CNTPE 2007).

28  Esta Ley modifica la conformacion del CNTPE, ya que establece la obligacién de incluir a representantes de la
pequena y microempresa (Perd. Congreso de la Reptiblica 2004b).
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CUADRO 50. CNTPE: Lineamientos para el accionar institucional, 2007-2011

Vision

Consolidar el CNTPE como la Unica
institucion tripartita de didlogo social,
de caracter auténomo, cuya opinién
sea requerida en forma obligatoria

en materia de trabajo, empleo,
formacion y seguridad social, abierta
a la participacién de otros actores
representativos del tripartismo.

Mision

Es un érgano tripartito de didlogo social
e institucionalidad creciente, mediante
el respeto y reconocimiento entre

sus partes, y una eficiente gestion de
sus acciones y objetivos, contribuye
permanentemente a la generacion y
mantenimiento de politicas estables en
materias de trabajo, empleo, formacion
y seguridad social.

Fuente: MTPE. CNTPE, 2007-2011.

Dichos lineamientos forman parte del Plan Estratégico del Consejo, que relne

un conjunto de objetivos estratégicos orientados a alcanzar la vision que tiene

el CNTPE sobre si mismo y, a su vez, a permitir que la organizacion desarrolle de

forma eficiente su quehacer. A continuacion se analizan las lineas de accién estra-
tégica y los objetivos estratégicos (cuadro 51).

CUADRO 51. CNTPE: Lineamientos y objetivos, 2007-2011

Lineas de accion estratégica

Objetivos estratégicos

Generacion y - Generar y mantener politicas estables.

mantenimiento de

- Realizar el seguimiento de actividades relacionadas al

politicas estables CNTPE.
Fortalecimiento - Consolidar laimagen del CNTPE.
institucional

- Elaborar y proponer modificaciones normativas

adecuadas que sustenten y permitan una mayor
autonomia funcional del Consejo.

- Reforzar la capacidad de propuesta del Consejo.

- Mejorar el desempeno del CNTPE.

- Garantizar la representatividad del CNTPE.
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- Recomendar a los gremios mecanismos de
renovacion que permitan continuidad.

- Implementar sistemas de monitoreo y evaluacion de
las acciones del Consejo.

Participacion en el - Participar en foros internacionales.

didlogo social L o,
9 - Contar con eventos periédicos de motivacion para el

fortalecimiento del didlogo social.

- Facilitar una mayor participacién de los miembros del
Consejo en eventos que permitan el intercambio con
otras experiencias de didlogo social a nivel global.

- Impulsar la participacion de los Consejos Regionales
en las experiencias del Consejo y viceversa.

- Adoptar acciones y configurar una red de
instituciones de didlogo social de dmbito regional,
nacional y hemisférico.

Fuente: Consejo Nacional de Trabajo y Promocion del Empleo.

Finalmente, para llevar a cabo estos lineamientos y estar en condiciones de actua-
lizarlos permanentemente, el CNTPE se organiza en comisiones, encargadas de
desarrollar funciones especificas relacionadas con las politicas de materia laboral.
En lo que sigue, se presenta un breve andlisis de la Comisién de Formacién Pro-
fesional y sus avances.

— Comision de Formacion Profesional: Avances

Son comisiones permanentes dentro del CNTPE: la Comision de Trabajo, la Co-
mision de Empleo, la Comisién de Seguridad Social y la Comision de Formacion
Profesional. A esta Ultima, “le corresponde el andlisis del mercado de trabajo y
su correspondencia con la formacién y capacitacion de los trabajadores, para la
empleabilidad y la mejora de la competitividad empresarial” (Perd. CNTPE 2006).
Asi, el objetivo de la Comision de Formacién Profesional y Capacitacion para el
Trabajo, en el marco del Consejo Nacional de Trabajo y Promocion Social, duran-
te los anos que viene funcionando, fue “crear un espacio para el establecimiento
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del didlogo social en torno a los temas relacionados a la Formacién Profesional
en el Pery, buscando la concertacion en torno a documentos especificos” (Tostes
Vieira, Villavicencio Rios y Cortes 2004: 64). Como mencionan Martin y Tostes, “la
Formacion Profesional es una cuestién cada vez mas relevante en los procesos
de concertacion y participacion social, como una tematica de interés comun que
permite aunar los esfuerzos de los diversos agentes sociales [...]" (Martin Urbano
y Tostes Vieira 2002).

La Comision de Formacion Profesional ha obtenido importantes avances en la
produccion constante de informacién para la mejor toma de decisiones y otras
acciones, entre las que cabe resaltar la implementaciéon progresiva de la Red de
OSEL; esta herramienta permite un mejor estudio sobre la adecuacion profesional
y, por lo tanto, el desarrollo de politicas para establecer una eficiente correspon-
dencia entre los mercados formativo y el laboral. De esta manera, mejoraran la
competitividad en nuestro pais y la calidad de vida para los ciudadanos, que son

el fin Ultimo de las diversas politicas del Estado.
— Marco normativo de la certificacion de competencias laborales
desde el INDECOPI

La Norma Técnica Peruana ISO/IEC 17024:2004, sobre la evaluaciéon de la confor-
midad y los requisitos generales para los organismos que realizan la certificacion
de las personas, presenta como antecedente a la ISO/IEC 17024:2003 (Conformity
Assessment. General Requirements for Bodies Operating Certification for Persons).
Tiene como finalidad lograr y promover un marco de referencia, aceptado glo-
balmente, para los organismos que realizan la certificacién de las personas. En
términos generales, se busca que los procesos de evaluacion tengan una sub-
siguiente vigilancia y reevaluaciones periddicas de las competencias de las per-
sonas certificadas. Asi, la funcion caracteristica del organismo de certificacion de
personal es llevar a cabo un examen que utilice criterios objetivos para evaluar la
competencia y para la calificacion.
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En tal sentido, esta norma busca ser la base para el reconocimiento de los orga-
nismos de certificacion y sus esquemas de certificacion, con el fin de facilitar su
aceptacion en los dmbitos nacional e internacional. Para ello, es necesario que los
organismos que operen tales esquemas trabajen de forma coherente, compara-
ble y confiable. En las siguientes lineas se analizan los alcances de la norma; los
requisitos para los organismos de certificacion; los requisitos para las personas
empleadas o contratadas por organismos de certificacion; v, finalmente, los pro-
cesos de certificacion.

Esta norma “establece requisitos para un organismo que certifica personas frente
a requisitos especificos, incluido el desarrollo y mantenimiento de un esquema
de certificacion para personas” (Perd. INDECOPI 2004: 19). En primer lugar, “las po-
liticas y los procedimientos del organismo de certificacion y su administracion
deben de estar relacionados con los criterios establecidos para la certificacion
pretendida, deben de ser imparciales y equitativos para todos los candidatos, y
deben cumplir toda la reglamentacién y los requisitos legales aplicables” (Peru.
INDECOPI 2004: 4).

Ademas, la norma debe definir sus politicas y procedimientos para otorgar, man-
tener, renovar, ampliar y reducir el alcance de la certificacion deseada, y suspen-
derla o retirarla. Esto implica, también, que el organismo debe limitar sus requisi-
tos, evaluacién y decisién sobre la certificacion, a aquellos temas especificamente
relacionados con el alcance de la certificacion. En esta misma linea, el organismo
debe delimitar las politicas y procedimientos para la resolucion de apelaciones y
quejas recibidas de los aspirantes, candidatos, personas certificadas y sus emplea-

dores, asi como las politicas para el desemperfio de personas certificadas.

En segundo término, la norma establece que la estructura que el organismo
adopte debe ser confiable en relacion con su competencia, su imparcialidad y
la integridad de las partes interesadas; en otras palabras, debe asegurar que las
actividades de los organismos relacionados con él no logren comprometer la
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confidencialidad e imparcialidad de su certificacion. Por tanto, es necesario ser
independiente e imparcial en relaciéon con sus aspirantes, candidatos y personas
certificadas. Asimismo, se requiere ser responsable de la implementacién de sus
po
que lo constituyan como una entidad legal.

fticas y procedimientos, de su manejo financiero y de tener los documentos

En tercer lugar, el organismo de certificacion debe designar un comité del esque-
ma de certificaciéon, que serd responsable de su desarrollo y mantenimiento, de
acuerdo con el tipo de certificacion que se realizara.

El cuarto aspecto se relaciona con el aseguramiento de la imparcialidad, pues la
norma establece que “el organismo de certificacion no debe ofrecer ni proveer
formacion, ni ayudar a otros en la preparacion de tales servicios, salvo que [...]
demuestre cémo la formacion es independiente de la evaluacion y certificacion
de personas” (Perd INDECOPI 2004 4).

En quinto lugar, los organismos de certificacion deben definir los métodos y
mecanismos por utilizar para evaluar la competencia de los candidatos vy, ade-
mas, establecer politicas y procedimientos apropiados para el desarrollo inicial y
el mantenimiento continuo de dichos métodos y mecanismos. Estos necesitan
ser revisados y validados por el comité de esquema. Cabe resaltar que la norma
establece que "no se debe restringir la certificacion basdndose en condiciones
financieras excesivas o que limiten, tal como ser miembros de una asociacion o
grupo” (Perd. INDECOPI 2004: 7). En tal sentido, se requiere que los exdamenes sean

justos, vélidos y confiables, y se “debe definir una metodologia y procedimien-
tos apropiados [...] para reafirmar, al menos una vez por afo, la equidad, validez,
confiabilidad y el desempefno general de cada examen y corregir las deficiencias

identificadas” (Per(. INDECOPI 2004: 7).

En sexto lugar, y en relacion con el tema de la subcontratacion, la norma establece
gue cuando un organismo opta por contratar a otro, 0 a una persona externa, para
algun trabajo vinculado al proceso de certificacion, como el caso de los exdmenes,
se debe establecer un convenio documentado, que incluya la confidencialidad y
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evite conflictos de interés; asimismo, la norma recalca que no se debe subcontra-
tar la decision sobre la certificacion.

Para que este proceso de subcontratacion sea adecuado, se establece que el or-
ganismo de certificacion debe asumir la total responsabilidad por el trabajo sub-
contratado; asegurarse de que el subcontratado sea competente y no esté invo-
lucrado con la formacion y el mantenimiento de la certificacion de las personas; y
mantener una lista de sus subcontratistas y evaluar su desempefio.

Por ultimo, respecto del tema de los registros y la confidencialidad, la norma es-
tablece, por un lado, que el organismo de certificacion necesita contar con un
sistema de registro apropiado para confirmar el estado de una persona certifica-
da. Se requiere que tales registros demuestren que el proceso de certificacion se
ha realizado de forma eficaz y con imparcialidad. Por otro lado, se establece que
el organismo debe mantener confidencialidad respecto de toda la informacion
obtenida en el proceso de sus actividades. Asi, por ejemplo, “‘cuando el organismo
de certificacion esté obligado por ley a dar a conocer dicha informacion, la orga-
nizacion o individuo a quien le concierne debe ser informado de antemano sobre
qué informacion se va a proporcionar” (Perd. INDECOPI 2004: 9).

— Requisitos para las personas empleadas o contratadas en los
organismos de certificacion

Las personas empleadas, involucradas en cualquier aspecto de las actividades de
certificacion, deben poseer educacion, experiencia y pericia apropiadas que sa-
tisfagan los criterios de competencia para las tareas definidas. En tal sentido, se
requiere que estén formadas para sus responsabilidades especificas. Asimismo, es
necesario comprometerlas a guardar confidencialidad sobre los procesos y, para
asegurarse de la imparcialidad, deben declarar cualquier vinculo con las personas
gue van a ser examinadas.

Por su parte, los examinadores que se asignan para un examen o parte de él, re-
unirdn algunos requisitos: estar familiarizados con el esquema de certificacion;
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conocer los métodos pertinentes para evaluar; tener la competencia en el campo
que se va a examinar; ser capaces de comunicarse fluidamente y de hacer juicios
imparciales y no discriminatorios.

— Procesos de certificacion

Por un lado, respecto de la solicitud, la norma establece que el organismo de cer-
tificacion debe proporcionar una descripciéon detallada y vigente del proceso de
certificacion que corresponde a cada esquema de certificacion, luego de lo cual
es necesario asegurarse de que el aspirante complete y firme dicha solicitud, en
la que acepta cumplir los requisitos y proporcionar la informacion necesaria para
el proceso. Por otro lado, para la evaluacion, el organismo debe asegurarse de
tener la capacidad requerida para proveer la certificacion, a partir de lo que puede
planificar y estructurar los exdmenes para verificar, de forma sistematica, las com-
petencias del candidato; pueden usarse variedad de instrumentos: escritos, orales,
practicos, de observacién, entre otros.

Ademas, la decision de certificacién de un candidato debe ser tomada Unicamen-
te por el organismo competente, que se basara en la informacién reunida durante
el proceso. Esta decision necesita ser imparcial, por lo que se requiere que quienes
latomen no hayan participado en las evaluaciones. Asf, los organismos deben pro-
porcionar un certificado, ya sea en forma de carta, tarjeta u otro medio, que debe
consignar, entre otros datos, los alcances, las condiciones de vigencia y las limita-
ciones, asf como la entrada en vigor y la fecha de vencimiento del documento.

También es necesario mencionar que se prevé una renovacion de la certificacion,
es decir, que el organismo competente debe establecer los requisitos para la re-
novacion de tal condicion, para asegurarse de que la persona certificada continta
cumpliéndolos. Asi se ha concluido con la revisién de la normatividad sobre la
temadtica de formacion y certificacion en el Perd.
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en experiencias innovadoras desarrolladas en
las dos ultimas décadas, para fortalecer la
formacién técnico profesional y para impulsar
el desarrollo. Ponerlas en valor y generar
politicas es una opcién deseable en los
diferentes niveles de gobierno, en las
instituciones que ofertan servicios educativos,
asi como en las empresas y entidades que
facilitan la insercién laboral.
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