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Globalizacion y tecnologia:
su impacto en el mercado de
trabajo

En los Ultimos veinte afios los pai-
ses de América Latina han experimen-
tado enormes cambios en sus econo-
miasy mercados detrabajo. Y las prin-
cipales fuerzas detrés de esos cambios
han sido la globalizacién y € progreso
tecnol 6gico, acompafiadas, en algunos
casos, por politicas de guste econdémi-
co que debieron implementar los go-
biernos para corregir fuertes desequi-
librios inflacionarios y desgjustes en
las cuentas externas.

Los cambios sefialados han pro-

piciado una creciente flexibilidad en
las relaciones laborales y alentado una
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mayor movilidad de la fuerza de tra-
bajo, con repercusiones importantes en
el empleo, los sdarios, € contenido de
los puestos y la demanda de capacita
cion.

La experiencia de los paises que
han avanzado més en este proceso
muestra una bgja inicial de la deman-
da de trabagjo en el sector moderno de
la economia, que genera desocupacion
y precarizacion del empleo (trabajo
temporal, empleo a tiempo parcia y
actividades informales), y una presion
a la bgja de los salarios reales de los
trabajadores menos cualificados. La
recuperacion posterior del empleo sue-
le ser vigorosa pero, a menudo, tam-
bién asimétrica en sus beneficios. En
América Latina, la transicion a nuevo
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En lo que se
refiere a la
formacion
profesional, la
reestructuracion
productiva ha
despertado una
demanda masiva
de recalificacion
de los trabajado-
res, que los
programas
tradicionales de
formacion
profesional no
estaban, muchas

veces, preparados

para atender

modelo econémico ha
tenido que enfrentar
problemas adicionales
derivados de la inestabi-
lidad financiera mun-
dial, como en los casos
mésrecientes del Sudes-
te Asiético, México y
Argentina.

En lo que se refiere
alaformacion profesio-
nal, la reestructuracion
productiva provocada
por dichos cambios ha
despertado una deman-
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da masiva de recdlifica-
cion de los trabajadores, que los pro-
gramas tradicionales de formacion pro-
fesional no estaban, muchas veces, pre-
parados para atender.

Por otra parte, las nuevas tecno-
logias han contribuido a polarizar la
organizacién del trabagjo en las empre-
sas, aumentando la proporcion de pues-
tos técnicos con respecto a los de me-
nor cualificacion. Esta situacion halle-
vado a algunas empresas a reconvertir
y perfeccionar a sus trabgjadores, y a
otras a recomponer su plantilla de per-
sonal, 1o que ha contribuido a aumen-
tar e desempleo de los menos cudlifi-
cados y aumentar la brecha salaria
entre técnicos y operarios.

Los cambios descritos han plan-
teado nuevos desafios en el @mbito la-
boral alos gobiernosy alas institucio-
nes del Estado. De ahi han surgido
numerosos programas publicos de
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reconversion laboral, servicios de in-
termediacion en @ empleo, planes de
empleo y prestaciones sociales de
emergencia, y politicas especiales de
apoyo a las pequefias y medianas em-
presas. Por otro lado, para €l sector
productivo, la globalizacién y € pro-
greso tecnoldgico han abierto oportu-
nidades y desafios. por una parte, la
posibilidad de vender sus productos en
mercados mucho més amplios, pero a
cambio de una mayor exposicion a la
competencia de productos extranjeros.
Este es el desafio de la competitividad,
gue no es nuevo. De hecho, el mundo
ya conoci6 una globalizacién, compa-
rativamente més profunda, en los cin-
cuenta afios anteriores a la Primera
Guerra Mundial, pero los instrumen-
tos de politicas publicas eran débiles
en ese entonces, y ladivisiéon de la pro-
duccién mundial se ordend segun las
ventajas comparativas naturales de los
paises.

Capacitacion, productividad
y competitividad

La competitividad se refiere a la
capacidad de las empresas de un pais
para competir con las extranjeras en
un ambito global. En este sentido, la
eficacia de una estrategia nacional en
pro de la competitividad no se mide
solo por & aumento de las exportacio-
nes y la sustitucion de importaciones,
sino por € aumento del intercambio co-
mercial del pais, lo que implica aumen-
to de las exportaciones y las importa-
ciones. La ldgica de esta idea radica



en el hecho de que alos paises les con-
viene especializarse en la produccién
de hienes para los cuales poseen ven-
tagjas comparativas e intercambiar sus
excedentes.

Supdngase, por gjemplo, que hay
dos paises que pueden producir indis-
tintamente zapatos o arroz. El pais A
puede producir 2 millones de pares de
zapatos 0 1 mill6n de quintales de
arroz, o cualquier combinacién de

ambos productos sustituyendo uno por
otro a razén de 1 par de zapatos por
cada 1/2 quintal de arroz. Por su parte,
e pais B puede producir 1 millén de
pares de zapatos 0 3 millones de quin-
talesde arroz, o cualquier combinacion
de ambos sustituyendo uno por otro a
razén de 1 par de zapatos por cada 3
quintales de arroz. En estas condicio-
nes, |os costos comparativos de la pro-
duccidn en los dos paises es la siguien-
te:

Costo del arroz
Costo de zapatos

Pais A
2 pares de zapatos
1/2 quintal de arroz

Pais B
1/3 pares de zapatos
3 quintales de arroz

Nota: En negritalos costos comparativos mas bajos. La produccion de arroz es mas econémicaen el pais B,
y la produccién de zapatos es mas econémica en el paisA.

Si las economias estan cerradas y
cada pais destina, digamos, la mitad de
SUS recursos a cada producto, la pro-
duccién global alcanzara a 1,5 millo-
nes de pares de zapatos (1 millén €
pais A 'y 0,5 millones e pais B) y 2
millones de quintales de arroz (0,5 mi-
llones e pais A y 1,5 millones & pais
B).

Si lospaises A y B tienen, en cam-
bio, economias abiertas, cada uno se
especializara en la produccion donde
tenga costos comparativos mas bajos.
Asi, la produccién global sera mayor,
alcanzando a 2 millones de pares de
zapatos (producidos en el pais A) y 3
millones de quintales de arroz (produ-
cidos en B).

En América Latina, por muchos
afos se entendié que el principio de
las ventgjas comparativas significaba
condenar a la region a ser una simple
productora de bienes primarios, con
todos los inconvenientes derivados de
la inestabilidad crénica de esos mer-
cados. Actualmente esa vision fatalis-
ta de las ventajas comparativas esta
dando paso a una més optimista, que
busca ganar competitividad en la in-
dustriay los servicios mediante lainno-
vacion tecnoldgica, la diversificacion
de los productos, y la acumulacion de
capital fisico y humano. Pero, por cier-
to, esta es una promesa a largo plazo.

En una economiaglobal, con fuer-
te competenciay altamente vol&il, co-
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Entre los recursos
gue condicionan la
eficiencia de una
empresa —ademas
de los medios
materiales y
financieros, la
tecnologia, y la
gestion— estan los
recursos humanos,
es decir,

los trabajadores

mo la actua, € destino
de una empresa no de-
pende solo de lo que
pasa en su interior, sino
también de condiciones
externas sobre las que
ella, a menudo, tiene
poca influencia. Asi es
como a andizar los ele-
mentos que condicionan
el éxito de una empre-
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sa, hay que distinguir

diversos factores influyentes, dentro y

fuera de dla, tales como:

» Losfactores técnicos de la pro-
duccion, esto es, los recursos, la
tecnologia y la forma de gestion
empresarial. Estos factores deter-
minan la eficiencia productiva de
la empresa, referida a rendimien-
to de los procesos en términos de
cantidad y calidad de sus produc-
tos.

» Losfactores de mercado que se
reflgjan en los precios de los pro-
ductos y € costo de los insumos
de la empresa. Los factores de
mercado y la eficiencia producti-
va determinan la productividad de
la empresa. Conviene tener pre-
sente que la eficiencia productiva
€s un concepto eminentemente
técnico que aude a rendimiento
cuantitativo de los recursos usa-
dos en la produccion, a diferencia
de la productividad que se refiere
a los retornos econdmicos de los
procesos productivos; en otras pa-
labras, la productividad es la ex-
presion econdmica de la eficien-
cia
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* Los factores institucionales, re-
feridos a las paliticas de gobierno
gue afectan la competitividad de
las empresas, especia mente aque-
[las relacionadas con materias
tributarias, arancelarias, cambia-
rias, comerciales y laborales. El
efecto conjunto de la eficiencia
productiva, |os factores de merca
do vy los factores institucionales
determinan la competitividad de
las empresas.

Ahorabien, entre |os recursos que
condicionan la eficiencia de una em-
presa —ademés de los medios mate-
rides y financieros, la tecnologia, y la
gestiéon— estan los recursos humanos,
es decir, los trabajadores. Y respecto
de ellos hay que tener presente que €
desempefio laboral depende de una
ampliagama de factores que tienen que
ver con lo que la persona puede, sabe
y quiere hacer en su trabajo. Estos fac-
tores se pueden clasificar en las si-
guientes categorias:

e Factores técnicos, incluyen las
maguinas, los equipos, los instru-
mentos, los materiales, € loca de
trabgjo y los procedimientos de
produccién, administracion y
comercializacion.

« Factoresorganizacionales, sere-
fieren principalmente a las pautas
de comportamiento individual y
colectivo, y a la estructura de re-
compensas de los trabagjadores;
por eemplo, estilos de gestion,
relaciones de autoridad y respon-
sabilidad, disefio de puestos y
asignacion de tareas, comunica-



ciones, compensaciones e incen-
tivos.

» Factores personales, referidos a
las competencias y a la disposi-
cion animica de los individuos que
condicionan su aporte en € traba-
jo, en un determinado ambiente
técnico y organizacional; por
gemplo, conciencia de su rol, de
sus conocimientos y habilidades,
asi como sus motivaciones, acti-
tudes, intereses, aptitudes y per-
sonalidad.

Hoy estos factores estan experi-
mentando cambios constantes por la
presion competitiva que obliga a las
empresas a flexibilizar e manejo de
SuS recursos, o que les exige tener per-
sonal que pueda adaptarse a nuevos
requerimientos en sus puestos. En este
escenario, las capacidades humanas
mas apreciadas son: la multifunciona
lidad, la capacidad de rotacion entre
los puestos, la autonomia en € traba-
jo, la capacidad de trabajo en equipo y
la adaptabilidad a horarios y condicio-
nes de trabgjo irregulares.

Desde esta perspectiva la capaci-
tacion es una de las herramientas bési-
cas para reducir la brecha entre el des-
empefio efectivo de los trabgjadores y
el desempefio deseado, en la medida
gue contribuye a mejorar la eficiencia
productiva y la disposicion animica de
las personas en € trabgjo. Pero para
apreciar la verdadera importancia de
la capacitacion hay que alegjarse de
posiciones extremas que la consideran

una panacea para todos
los problemas de la em-
presa, o por € contrario,
le niegan toda utilidad.
La verdadera importan-
cia de la capacitacion se
puede apreciar S se en-
tiende que:

Para apreciar la
verdadera
importancia de la
capacitacion hay
gue alejarse de
posiciones
extremas que la
consideran una
panacea para

todos los

1. La capacitacion
solo influye en al-
gunos factores del
desempefio de los
trabajadores en la
empresa, particularmente en aque-
Ilos relacionados con su concien-
cia de rol (conciencia de sus fun-
ciones y lo que se espera de €l),
competencias, actitudes, intereses,
valores y motivaciones.

2. La capacitacion es un medio efi-
caz —pero no € Unico— para mejo-
rar el desempefio de los trabaja
dores. Es asi como ante un pro-
blema de desempefio insatisfacto-
rio es recomendable analizar las
causas y evaluar soluciones alter-
nativas a la capacitacion.

3. El desempefio de los trabajadores
puede ser bgjo debido a condicio-
nes técnicas u organizacionales,
totalmente gjenas a la capacidad
y disposicion de estos, y ental ca
so las actividades de capacitacion
serén estériles. A la inversa, en
muchos casos | as limitaciones per-
sonales pueden ser la causa del
bajo desempefio, y con tal motivo

problemas de la
empresa, o por el
contrario, le niegan
toda utilidad
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cualquier mejora técnica u orga
nizacional tendra poco efecto por
si sola.

Los ambitos publicoy privado en
laeducacién parael trabajo

Hoy dia la formacion profesional

y la capacitacion se entienden como

partes del proceso de educacién para

e trabagjo de cualquier individuo, pro-

ceso en que se pueden distinguir dos

grandes etapas.

La Educacion vocacional inicial (o
formacion preempleo), que inclu-
ye la educacién técnicay vocacio-
na formal, € aprendizaje alterna-
do y la formacién profesional
extraescolar de tiempo completo;
y

la Capacitacion continua para el per-
feccionamiento, € reciclae y la
actualizacién de trabajadores
adultos.

Enlamayoriadelos paises|aedu-
cacion para € trabajo aparece organi-
zada en tres modalidades instituciona-
les, que tienen que ver con los objeti-
VOs que persiguen, las clientelas que
atienden y los mecanismos de finan-
ciacion.

En primer lugar, € sistemade edu-
cacion técnica y vocacional formal, de
nivel medio o superior, que atiende pre-
ferentemente a jovenes para entregar-
les los conocimientos y las habilida-
des basicos de un oficio o profesion.

boletin cinterfor

La mayoria de los programas son de
larga duracién (3.000 horas y més) y
se imparten en e sistema educativo, a
tiempo completo. Es una educacion
técnica y vocacional genérica, enfoca
da a mercado de trabajo en un sentido
amplio (por ejemplo, técnico textil,
arquitecto, etcétera). El Estado suele
desempefiar un papel fundamental en
la regulacion y financiacién de la edu-
cacion técnica y vocaciona formal.

En segundo lugar, € sistema de
formacion profesional extraescolar,
donde se imparten conocimientos y
habilidades ligados a campos ocupa-
cionales especificos, generamente a
través de cursos relativamente cortos.
Laformacion profesional seimparte en
instituciones educativas y en centros
especializados que atienden jévenes
que estan fuera del sistema escolar,
adultos desempleados y trabajadores
gue buscan mejorar sus condiciones de
empleabilidad en € mercado de traba
jo o0 autoemplearse. En general, lafor-
macion profesional no formal se finan-
cia con recursos generales del Estado
0 impuestos especificos, ademas de la
venta de servicios formativos a las
empresas y alas personas.

En tercer lugar, € sistema de ca
pacitaciéon continua tiene como obje-
tivo, habilitar, perfeccionar, actuaizar
0 especidizar a trabajadores en servi-
cio, experimentados, permitiéndoles
asumir nuevas tareas en su empleo ac-
tual u otro. En otras palabras, es una
educacion para € trabgjo guiada por



necesidades especificas de las empre-
sas. La capacitacion continua es un
proceso permanente de adaptacién de
los trabajadores —a través de cursos
cortos— a los cambios tecnol dgicos,
organizacionales y de empleo que en-
frentan durante su vida laboral. Seim-
parte dentro de las empresas 0 en cen-
tros de capacitacion externos. La ca
pacitacion continua es de incumben-
cia de las empresas o0 de los trabgjado-
res, y la financian los propios intere-
sados, a veces con apoyo del Estado
mediante franquicias tributarias o sub-
sidios directos.

En algunos casos, las empresas
coadyuvan ala educacion y formacion
profesional inicial de los jovenes faci-
litando sus locales y recursos para las
précticas de los alumnos. Es €l caso de
los programas de Aprendizaje con a-
ternancia escuelalempresa, donde los
jovenes aprenden un oficio cualifica
do en un plazo de dos a tres afios, al-
ternando periodos de ensefianza tedri-
ca, impartida en centros educativos, y
de préctica laboral guiada, realizada en
una empresa.

El financiamiento publicodela
formacion profesional y sus
mecanismos

La educacion para €l trabajo es
una de las é&reas donde el financia-
miento publico esta bastante extendi-
do en todo € mundo. Y esta situacién
plantea algunas interrogantes que sue-
len surgir con fuerza en el debate de

las politicas publicas de
formacion profesional,
como las siguientes: 1.
¢por qué & Estado debe
participar en la financia-

Existen al menos
dos razones para
gue el Estado
contribuya a la
financiacion de la

on de la 1 O formacion
cion de a? ormacion profesional:
profesional?, 2. ¢cudes atenuar

son los mecanismos mas
adecuados paralafinan-
ciacion publicadelafor-
macion profesional ?

desigualdades
sociales y corregir
posibles fallos del
libre mercado de la

formacion

Respecto de la pri-
mera pregunta, existen
a menos dos razones para que €l Esta-
do contribuya a la financiacién de la
formacién profesional:

La primera, para atenuar desigual-
dades sociales financiando la educa-
cion para € trabajo de personas que,
de otra manera, estarian excluidos de
estos servicios por faltade medios eco-
némicos. Se trata, en su mayoria, de
jovenes que ingresan a mercado labo-
ral sin ninguna preparacion para €l tra-
bajo, apremiados por la pobreza; de
adultos carentes de calificacion, des-
empleados o subempleados; de opera-
rios especializados desplazados por la
reestructuracién econémicay los cam-
bios tecnolégicos; y de trabajadores
subempleados en el sector informal de
la economia.

La segunda, para corregir posibles
falos del libre mercado de la forma-
cion profesional, originados por:

a. El hecho de que la inversion pri-
vada en formacion profesional
suele ser insuficiente desde € pun-

profesional
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to de vista del interés social, por-
gue los agentes privados no toman
en cuenta los beneficios sociales
indirectos, que parecen ser muy
importantes en € caso de la edu-
cacion para €l trabajo, como lo
sugieren las teorias mas modernas
del crecimiento econémico.

Las imperfecciones y desequili-
brios del mercado de trabgjo, que
inhiben o deforman la demanda y
la oferta privadas de formacién
profesional. Entre estas, las mas
frecuentes son la desinformacion
delos agentes econdmicos, lapoca
movilidad de los trabgjadores, las
conductas discriminatorias en €l
empleo, lafijaciéon de salarios arti-
ficiales, la segmentacion de los
mercados |aborales,

limitado acceso a mercado de ca-
pitales y las preferencias de las
empresas y |os trabajadores por
opciones de capacitacion que pro-
ducen retornos inmediatos —por
gjemplo, los cursos cortos para
atender necesidades coyuntura-
les— aunque estas no coincidan
con € interés colectivo de largo
plazo.
Por ultimo, la ineficacia de los in-
centivos de mercado para que las
empresas inviertan en e desarro-
llo de las competencias generales
de sus trabajadores, que pueden
aprovechar otras empresas. En
particular, son las pequefias y me-
dianas empresas |as mas renuentes
a asumir los costos de esta clase
de capacitacion por

el desempleo y el
subempleo. Por
cierto, estos fallos
no seresuelven solo
con las politicas pU-
blicas de formacion
profesional.

c. El caracter inexpro-
piable que tiene €l
capital  humano
inhibe las inversio-
nes en educacion
para €l trabgjo. El
capital humano no
se puede engjenar,
asegurar ni consti-
tuir como garantia,
lo que implica un
riesgo adiciona pa
ra estas inversio-
nes. dlo explica su
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Conviene aclarar lo que
se entiende por financia-
miento publico de la
formacion profesional:
en primer lugar, que los
impuestos para los
programas publicos de
formacion profesional se
extraigan del sector
privado no significa que
su financiamiento sea
privado; en segundo
lugar, los impuestos
sobre la masa salarial
gue pagan las empresas
para financiar programas
publicos de formacion
profesional, no son una
carga para las empresas
solamente, ya que estas
los pueden trasladar en
alguna medida a los
precios y a los salarios

el riesgo de perder
al persona capaci-
tado o aumentar €
costo de retenerlo.

En los Ultimos cin-
cuenta afios la financia-
cion publica de la for-
macion profesional ha
ido usando férmulas ca
davez més variadas, tan-
to en lo que s refiere a
las fuentes dd financia-
miento como a la apli-
cacion de los fondos. Y
antes de seguir adelan-
te, conviene aclarar lo
que se entiende por fi-
nanciamiento publico de
la formacién profesio-
nd: En primer lugar, €



hecho de que los impuestos para los
programas publicos de formacién pro-
fesional se extraigan del sector priver
do no significa que € financiamiento
de estos programas sea privado; del
momento en que los fondos son exigi-
bles por voluntad del Estado y su re-
caudacién no obliga a una contrapres-
tacion directa de servicios, se trata de
fondos publicos. En segundo lugar, los
impuestos sobre la masa salarial que
pagan las empresas para financiar pro-
gramas publicos de formacion profesio-
nal, en algunos paises, no son una carga
paralas empresas solamente, yaque es-
tas los pueden tradadar en alguna medi-
da alos precios y alos sdarios, con lo
cua también afectan a los consumido-
resy alos trabgjadores.

En lo que se refiere alas fuentes
del financiamiento publico de la for-
macion profesiona es posible distin-
guir dos grandes vias: (i) los recursos
generales del Estado, y (ii) los impues-
tos especificos para la formacién pro-
fesional que se recaudan en virtud de
diversos mecanismos, como Ser: con-
tribuciones a ingtituciones oficiales de
formacion profesional (mecanismo
muy comuin en América Latina); con-
tribuciones a “fondos nacionales’ de
formacion profesional; partidas para
capacitacion incluidas en los aportes a
la seguridad socia; y cuotas compul-
sorias de capacitacion exigidas a las
empresas. Ambas fuentes presentan
ventgjas y limitaciones. Asi, € uso de
recursos publicos generales es mas
ventajoso en cuanto que no afecta la

flexibilidad presupuestaria ni la unidad
de la politica fiscal, aunque plantea
mayor incertidumbre respecto ala sus-
tentabilidad de las paliticas publicas de
formacion profesional. Los fondos de
destinacién especifica, en cambio, son
mas seguros y estables, por lo que fa
vorecen el sostenimiento de los pro-
gramas; sin embargo, son un factor de
rigidez para la politica fiscal de la na
ciony, en los casos donde |os recursos
provienen de impuestos sobre la masa
sdarial, pueden afectar € empleo y la
competitividad del sector productivo a
encarecer €l trabajo.

Y desde la perspectiva de la apli-
cacion de los fondos para los progra-
mas publicos de formacién profesio-
nal se pueden distinguir dos grandes
vias: (i) los subsidios a la oferta, y (ii)
los subsidios a la demanda de forma-
cion profesiona. Dentro de la primera
via esta € financiamiento de las insti-
tuciones oficiales de formacion profe-
sional (publicas o semipublicas) y los
subsidios a multiples proveedores pri-
vados o publicos. La financiacién de
una institucion oficial de formacion
profesional tiene ventgjas por la esca
la de operaciones, pero estas institu-
ciones a menudo adolecen de los pro-
blemas tipicos de los monopolios del
Estado: ineficiencia operaciona, rigi-
dez de los programas, clientelismo po-
litico, y desconexion con las necesida
des de los usuarios. A su vez, el
financiamiento pablico a multiples
proveedores de formacién profesional
posee ventajas derivadas de una com-
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petencia que estimula la eficiencia, la
flexibilidad, y la calidad y pertinencia
de los servicios formativos,; por otro
lado, tiene € inconveniente de propi-
Ciar una atomizacion excesiva de la
oferta de formacién profesional que
deja escaso margen para economias de
escala y desdlienta las inversiones en
infraestructura, por la volatilidad del
financiamiento publico. Una variante
de esta modalidad, que facilita una ar-
ticulacién més estrecha de la oferta 'y
la demanda formativa, es la financia-
cion publica de centros de formacion
profesional de empresas.

Por otra parte, la asignacion del
financiamiento publico para la forma
cion profesiona por € lado de la de-
manda consiste en € otorgamiento de
subsidios a los usuarios, esto es, las
empresas y los trabajadores. En €l pri-
mer caso, las formulas mas comunes
de estimulo a la capacitacion en las
empresas son: (i) las exenciones (Bra
sil, Corea, Francia), los subsidios (Sin-
gapur) y el reembolso de gastos (Mala
sia) con cargo a impuestos especificos
para la capacitacién que gravan a las
empresas, (ii) los incentivos tributarios
con cargo a los recursos generales del
Estado (Chile), y (iii) los esquemas de
costos compartidos entre el Estado y
las empresas que estan obligadas area-
lizar programas de formacién profesio-
na (India). EI mayor mérito de estos
mecanismos es su eficacia para gus-
tar la oferta formativa a las necesida-
des del sector productivo; no obstan-
te, tienen limitaciones por e hecho de
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gue algunas empresas se benefician de
|os subsidios gratuitamente (esto es, ho
|os necesitan), y porque los programas
tienden a atender necesidades especi-
ficaseinmediatas de laempresa, o que
no facilita la movilidad de los trabgja
dores hacia otros empleos que pueden
ser més productivos para €l pais. Esta
actuacion de las empresas es vélida
cuando €ellas asumen el costo de la ca-
pacitacion, pero si 1o hace e Estado,
este debe velar por el bien comun.

A suvez, en los esquemas de sub-
sidios de capacitacion para los traba
jadores, e Estado contribuye a finan-
ciar una gama de cursos que los traba-
jadores pueden degir libremente (esto
es, un mend de «programas acredita-
dos»). Los subsidios se otorgan me-
diante € reembolso de los gastos o la
entrega de “vales’ de capacitacion a
los usuarios (sistema de vouchers).
Esta via de subsidio a la demanda tie-
ne la ventgja de contribuir a gjustar la
oferta formativa a la demanda social,
focalizar la ayuda del Estado en los
sectores de poblacién mas carentes y
estimular la demanda en las especidi-
dades con mejores perspectivas de
empleo. Ademas, favorece la compe-
tencia entre los proveedores de servi-
cios formativos. Al contrario, sus ma-
yores limitaciones tienen que ver con
la necesidad de implementar sistemas
costosos de informacion y con € ries-
go de dentar una demanda socia ex-
cesiva que no guarda proporcion con
las oportunidades de empleo. Por Ulti-
mo, los esquemas de subsidio a la de-



manda tienen, en general, € inconve-
niente de exigir mayores costos de ad-
ministracion y control.

El enfoque de lacompetencia
laboral: ¢soluciénoilusién?

El enfoque de la competencia en
€l trabgjo se puso de moda a partir de
los afios ochenta, impulsado principal-
mente en algunos paises desarrollados
preocupados por €l creciente desfase
entre los contenidos de la educacion
técnica y los requerimientos del em-
pleo en € sector productivo. Las pri-
meras sefiaes del problema fueron las
guejas de los empleadores que no con-
seguian reclutar personal con las cali-
ficaciones necesarias; al mismo tiem-
po, las encuestas de empleo mostraban
gue habia cada vez mas personas con
digtinta formacion profesional desem-
pefiando la misma ocupacioén, y utili-
zando apenas una fraccion de su edu-
cacion. Ello sugeria que la capacidad
para desempefiar un trabajo tenia poco
gue ver con €l titulo profesional del
individuo, y que esta capacidad se po-
dia desarrollar a través de diferentes
vias de estudio y experiencia.

Asi surgié € enfoque de la com-
petencia laboral —entendida como la
capacidad de desempefiar correcta-
mente un trabajo. Este se aplico ini-
ciadmente en € éarea de la educacién
técnicay, con € tiempo, se haido ex-
tendiendo a otros campos. Este enfo-
gue consiste en usar € criterio de com-
petencia para organizar |0s procesos de

desarrollo, empleo y gestion de los re-
cursos humanos.

El uso del enfogue de competen-
cia en cuaquiera de sus multiples apli-
caciones supone un conocimiento cla
ro del contenido de los puestos de tra-
bajo, en términos de sustareasy de las
calificaciones requeridas para redlizar-
las. Este conocimiento es la base para
disefiar programas de educacién téc-
nicay capacitacion, certificar las cali-
ficaciones de los trabgjadores, disefiar
pruebas de seleccion de personal, de-
tectar necesidades de capacitacion,
evaluar e desempefio de los trabaja
dores y reconocer € potencia de pro-
mocién del personal en las empresas.
Todas estas aplicaciones se pueden
agrupar en tres grandes &reas. la edu-
cacién basada en competencia, la cer-
tificacion de competencias y la gestion
de personal basada en competencia.
Respecto de esta Ultima, conviene ad-
vertir que no se trata de un cambio to-
tal en la gestion de los recursos huma-
nos en las empresas, sino de la manera
de encarar algunas de las funciones
tradicionales de la administracion de
personal, especialmente la seleccion,
la capacitacion y € desarrollo de ca
rreras.

En esencia, la educacion técnica
tradicional esta centrada en €l apren-
dizgje de contenidos, a ritmo de un
programa estandar. La educacién téc-
nica bajo € enfoque de competencia
esta centrada, en cambio, en € desa-
rrollo de competencias al ritmo de
aprendizaje del alumno. La primera
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pone el acento en la memorizacion y
comprension de contenidos abstractos,
en tanto que la segunda enfatizala apli-
cacion préactica de los contenidos. En
laprimera el alumno se enfrenta a pro-
blemas abstractos y en la segunda a
problemas reales.

Ambos enfoques tienen grandes
diferencias en cuanto a disefio de los
programas de ensefianza, €l rol de los
docentes o instructores, € contenido
del material didactico, los medios ma-
teriales de apoyo a la ensefianza, y los
criterios para evaluar los aprendizajes.

Pero el enfoque de competencia
no es nuevo en el areade laformacion
profesional extraescolar; de hecho, se
ha venido usando desde mediados del
siglo pasado en la mayoria de estos
programas en todo el mundo. Sinir mas
lgos, ingtituciones como € SENAI de
Brasil, el SENA de Colombia, el
INACAP de Chile, é SENATI de Per(
y otras, han disefiado sus programas
con este criterio desde hace cuarenta
afnos o més. Por cierto, e enfoque se
ha ido perfeccionando pero, en esen-
cia, es € mismo.

Mas novedoso es e uso del con-
cepto de competencia para establecer
sistemas de certificacion laboral. Se
trata, en este caso, de definir estandares
de competencia para cada &rea ocupa-
ciona (lo que se llama un catdogo de
calificaciones laborales), y establecer
los métodos e instrumentos para eva-
luar la competencias de los trabgjado-
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res. La certificacion de la competen-
cia reduce € costo de contratacion de
persond en las empresas, a reducir la
necesidad de los periodos de prueba.
Y al trabgjador le sirve como creden-
cial para postular con mejores antece-
dentes a un empleo y también como
instrumento de autodiagnéstico para
detectar y corregir sus deficiencias
formativas.

Con todo, €l enfoque de compe-
tencia tiene limitaciones y su aplica-
cion puede plantear complejos proble-
mas técnicos, financieros e ingtitucio-
nales. Por una parte, la velocidad de
los cambios tecnoldgicos genera una
répida obsolescencia de los estdndares
de competencia, 10 que obligaa un es-
fuerzo costoso y permanente de actua-
lizacion de los mismos, asi como de
las pruebas de certificacion y de los
programas de formacién profesional;
salvo que dichos estandares hayan sido
definidos en términos genéricos, 1o que
reduce su eficacia

En particular, la certificaciéon de
competencia no ha estado a la altura
de las expectativas como instrumento
para predecir la idoneidad laboral de
|as personas, ya que esta centrada fun-
damentalmente en las capacidades
cognitivas y sicomotoras, y puede de-
cir poco de los aspectos afectivos que
influyen poderosamente en la calidad
de un trabajador moderno (como ser:
responsabilidad, autodisciplina, leal-
tad, cooperacion y actitud en €l traba-
jo, entre otros).



Del punto de vista financiero, los
mayores problemas tienen que ver con
€l alto costo de montar y operar un Sis-
tema de certificacion de competencia,
y con su forma de financiamiento: pu-
blico, privado o mixto. En el tema
institucional, el desafio mayor es como
organizar las funciones para definir los
estandares, disefiar 1os programas de
formacion profesional, y preparar y
aplicar las pruebas de certificacion. En
este aspecto, las experiencias mas
exitosas parecen ser aquellas en que los
sistemas de certificacion y formacion
basados en el enfoque de competencia
son administrados, operados y finan-
ciados (total o parcialmente) por €l
sector privado, anivel de ramas indus-
triales. También la aplicacion del enfo-
gue de competencia tiene limitaciones
ingtitucionales en los paises —Alema-
nia, por gemplo— que han construido
sus sistemas de relaciones laborales
sobre |la base de |os titulos profesiona
les, en vez de los certificados de com-
petencia. Por Ultimo, hay que conside-
rar la posible oposicién de los sindica
tos a los sistemas de normalizacion de
competencia, sobre e argumento de
gue los esténdares de competencia pue-
den ser manipulados para exigir ma-
yor rendimiento a los trabajadores. En
fin, un expositor en una reciente con-
ferencia europea sobre este tema, re-
sumi6 claramente la situacion: e en-
foque de competencia es una buena
idea, pero dificil de implementar.

Lareconversion laboral:
experiencias en América Latina

Desde |os afios noventa, en lama-
yoria de los paises de América Latina
comenzaron a implementarse progra-
mas publicos de reconversion laboral
para fecilitar la reinsercion en € em-
pleo de los trabajadores desplazados
por € guste econémico, las privatiza-
ciones, la reduccion del empleo en €
sector publico, los cambios tecnol 6gi-
cos Y lareestructuracion productiva. Y
aunque no hay mucha evidencia docu-
mentada acerca del resultado de esos
programas, algunas opiniones autori-
zadas sugieren una mezcla de éxitos y
fracasos.

L os programas publicos de recon-
version laboral tienen el propésito de
ayudar a los trabajadores desplazados
y descalificados, de menores recursos,
a reinsertarse rdpidamente en el mejor
empleo aternativo posible. Pero mu-
chos de estos programas no han res-
pondido a las expectativas. Sus princi-
paes falas han sido: (i) las dificulta
des para atraer y retener a los partici-
pantes, debido a las exigencias de los
programas o a la desercién prematura
de los participantes que encuentran
empleo, lo que siembra una duda so-
bre la utilidad de estas iniciativas; (ii)
las bajas tasas de empleabilidad de los
participantes, por la fata de empleos
aternativos cuando la economia pasa
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por una recesion generalizada, 1o que
sugiere una falla de diagnéstico del
problema y sus soluciones, y (iii) €
desperdicio de recursos que se produ-
ce cuando estos programas atacan pro-
blemas de empleo que son transitorios
y se pueden resolver esponténeay ré
pidamente por la via del mercado, o
cuando la empleabilidad de los parti-
cipantes esta limitada por factores gje-
nos a las fuerza del mercado de traba-
jo (por gjemplo, la discriminacién por
género, raza u otras causas).

Pero el mérito de las experiencias
falidas es que permite extraer leccio-
nes. En este caso las principales ense-
flanzas de las experiencias latinoame-
ricanas en materia de reconversion la
boral pueden resumirse en los siguien-
tes principios:

1. Losprogramas publicos de recon-
version labora se justifican cuan-
do e sector privado no esta dis-
puesto a asumir los costos de la
reconversion aunque esta sea ren-
table para la sociedad, en térmi-
nos de productividad, equidad o
estabilidad socia. Por gemplo, s
una empresa puede pagar por la
reconversion de sus trabajadores
a introducir nuevas tecnologias,
no hay razén para que €l Estado
pague la cuenta.

2. Los programas publicos de recon-
version laboral sdlo deben iniciar-
se después de haberse confirma-
do que existe una situacion de cri-
sis con las siguientes caracteristi-
cas. (i) la pérdida de los empleos
se presume permanente; (ii) la
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cantidad de trabajadores desplaza-
dos supera la capacidad de absor-
cion del mercado de trabajo, para
las calificaciones de esas perso-
nas; (iii) la productividad y los
ingresos de los trabajadores des-
plazados estaban determinados
por sus competencias especificas
gue han quedado obsoletas; (iv) no
hay margen para renegociar con-
diciones de trabgjo o sdario que
permitan mantener el nivel de
empleo. Por gemplo, hace pocos
anos, en un momento de crisis,
Volkswagen y sus sindicatos acor-
daron una reduccion de un 25%
de lajornadalabora y de un 10%
de los salarios, para evitar € des-
pido de 30.000 trabajadores; y (V)
los costos politicos y sociales de
la crisis de empleo resultan into-
lerables para € gobierno.

No todos los trabajadores despla
zados necesitan o son igualmente
elegibles para los programas puU-
blicos de reconversion laboral.
Estos deberian enfocarse en los
desempleados gue rednen los re-
quisitos de ingreso y no pueden
pagar su reconversion. Considera
cion especial merecen los traba-
jadores vigjos, que suelen ser mas
vulnerables a los problemas del
empleo y més dificiles de reentre-
nar.

La reconversion laboral no es €
Unico, ni necesariamente e mejor
instrumento publico para ayudar
a los trabajadores desplazados.
Las estrategias mas eficaces en
este sentido son los pagquetes que



incluyen, por ejemplo: servicios
de informacion, asesoria, orienta-

cion eintermediacion laboral; pro-

gramas de asistencia psicolégica
a los desempleados; subsidios y
préstamos para €l traslado y la
adquisicién de vivienda y equipos
de trabajo; subsidios o rebajas tri-

butarias para los empleadores po-

tenciales; talleres comunitarios, e
incentivos para la emigracion a
lugares con mejores perspectivas
de empleo.

L os programas publicos de recon-

version laboral deberian realizar-

se dentro de un marco lega y pre-

supuestario adecuado, que asegu-

re e cumplimiento de las normas
de trabgjo generales y la sustenta-

bilidad financiera de los progra-

meas.

En muchos casos es posibley con-

veniente anticiparse a los proble-

mas de empleo excedente, y dise-

flar estrategias de reinsercion la
boral antes del despido de los tra-
bajadores. Esto permite estudiar
mejores estrategias y crear atiem-
po las condiciones técnicas, lega
les y presupuestarias para imple-
mentarlas.

7. Finalmente, es importante la par-
ticipacién del sector privado en los
programas publicos de reinsercién
laboral. De hecho, |as organizacio-
nes empresariales y los sindicatos
pueden ser valiosos aliados estra-
tégicos para € disefio y € apoyo
politico que requieren dichos pro-
gramas.

En conclusién, la planificacion y
la gecucion de los programas publi-
cos de reinsercion laboral son tareas
complejas que estan muy propensas
a errores costosos, tanto para los tra
bajadores como para el erario na- 155
ciona. ¢
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