Estrategias para generar una
transicion formativa escuela-
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urbanos. El papel de los actores
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Jaime Ramirez

E ste documento propone dos instrumentos com-
plementarios para abordar el asunto del desempleo juvenil, sea
desde una perspectiva analitica, sea en los procesos de construc-
cion de politicas publicas o en los de disefio de programas y pro-
yectos de intervencion social. Ellos son: a) el modelo de la “forma-
cién de transicion”, que permitiria estructurar procesos coherentes
e integrales de formacion e insercién laboral o empresarial a los
jovenes provenientes de sectores sociales afectados por la pobre-
zay que egresan de la escuela con competencias deficitarias para
suingreso al mundo productivo, y b) un marco analitico para facili-
tar la comprension del muy amplio y variado conjunto de actores
sociales que serian movilizados en una aplicacion consecuente del
modelo de la formacion de transicion.

No se trata de modelos acabados, y se han propuesto a consi-
deracion con la modesta intencion de aportar a sus discusiones y
—especialmente— de recoger reacciones que alimenten el trabajo
de afinamiento y eventual aplicacién sistematica en proyectos o
programas concretos.

Como punto de partida en la exposicién, se presenta un anali-
sis de la problematica del desempleo juvenil en los sectores de
pobreza de la region latinoamericana y del Caribe. Posteriormen-
te, se expone el modelo de la “formacion de transicion” y en la
tercera seccion se plantea el instrumental propuesto para el anli-
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sis de los actores involucrados en los procesos de Formacion y
Capacitacion Laboral (FCL) en laregion.

Consecuentemente con el propdsito de este documento, no
se plantean conclusiones o recomendaciones. Ellas correran por
cuenta de los lectores.

EL DESEMPLEO JUVENIL DE TIPO
ESTRUCTURAL

EI desempleo juvenil urbano, especialmente agudo en los secto-
res mas pobres de la poblacién, es hoy uno de los mas serios pro-
blemas sociales en la region latinoamericanay del Caribe. Estaen
laraiz de duros fenémenos de la experiencia cotidiana, como son la
violenciay la criminalidad juveniles, la extension del consumo de
sustancias psicoactivas, el pandillerismo, etcétera, pero va mucho
mas alla; es una tragedia histdrica y un despilfarro de capital huma-
NO cuyas consecuencias se sentiran por varias generaciones.

A pesar de que en las décadas pasadas se han registrado im-
portantes aumentos en la cobertura de la educacion basica en la
region, sobre todo en el nivel primario, pero también en la educa-
cién media, existen déficit cualitativos crecientes que afectan la
oferta educativa para los sectores de menores ingresos, lo que co-
loca a los jovenes pobres en situacion de desventaja ante el merca-
do de trabajo en la medida que se consolida el circulo vicioso: mala
educacion-desempleo -pobreza -mala educacion. Esta desventaja
es aun mas grave cuando el contexto de reestructuracion producti-
va hace mas exigentes los perfiles de competencias laborales re-
gueridos por los mercados de trabajo y se agudiza cuando crecen
aceleradamente las tasas promedio de desempleo abierto, lo que
hace mas dura la competencia entre desempleados.

Queda asi este sector en una clara situacién de desempleo
estructural, definido como la falta de correspondencia entre la es-
tructura de calificaciones de la oferta laboral y aquella que es requeri-
da por la demanda en el mercado de trabajo. Este es un desempleo que
no responde —o lo hace s6lo marginalmente— a los cambios ciclicos
en el mercado de trabajo.!

El desempleo estructural en el mercado de trabajo urbano la-
tinoamericano se concentra en los jovenes y las mujeres, sobre
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todo en los de estratos socioeconémicos inferiores, a pesar de que
presenten algunos afios de educacién basica y aun de educacion
mediay se expresa principalmente en los grandes contingentes de
jévenes provenientes de hogares pobres que han desertado del
sistema educativo y que no estudian ni trabajan, sometidos a pro-
longados periodos de busqueda de empleo por primera vez —o
gue, cuando trabajan, lo hacen en empleos precarios y tempora-
les—, y que, en cualquier caso, quedan practicamente sin posibili-
dades futuras de formacién, lo que, a su vez, restringe aun mas
sus oportunidades laborales.

Este fendmeno se inscribe en tendencias universales. Natu-
ralmente, existen grandes diferencias entre el desempleo juvenil
europeo y el latinoamericano. Como lo afirma Tokman, son mas
los jévenes en América Latina, tienen mas carencias y disponen
de menores redes de proteccion social.?2 Agreguemos otra gran
diferencia: no podria afirmarse que en Europa hay carencias cuan-
titativas ni cualitativas fundamentales en la educacion bésica, ni
gue haya faltado inversion o creatividad en los sistemas de forma-
cién para el trabajo. Pero estas diferencias no deben hacer que se
pierdan de vista los elementos comunes en ambas situaciones.

Un agudo observador de la escena internacional comenta: “En
algunos paises europeos mas del 60 por ciento de los jévenes que
han salido de la escuela secundaria estan desempleados. En el
largo plazo esto crea una fuerza laboral que no recibe el entrena-
miento que deberia estar obteniendo y una generacion de jovenes
sin experiencia laboral. Lo que esto significa para las habilidades y
los habitos de trabajo en el largo plazo queda por verse, pero es
dificil imaginar un escenario donde el desempleo persistente en-
tre los jovenes de dieciocho a veinte afios de edad rinda beneficios
positivos. Las expectativas perversas acerca de como funciona el
mundo estan establecidas y en el largo plazo esas expectativas
van a ser mucho mas costosas que el pago del sistema de bienes-
tar social que ahora mantiene pacificos a los jovenes”.®

Esta caracterizacion de la situacion europea no se diferencia
mucho de otra presentada para el caso latinoamericano: “En lo
gue concierne particularmente a los jovenes, uno de los proble-
mas centrales consiste en la dificultad para transitar el camino que
va de la educacion al ingreso en un mercado de trabajo cada vez
maés restringido. Muchos estudiosos del tema han sefialado coémo
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para todos los jovenes, la transicién entre la educacion y el trabajo
se ha transformado en un proceso relativamente largo, y el acceso
aun empleo estable es precedido por periodos cada vez mas largos
de empleo empleos precarios y/o temporal..

En los Estados Unidos, a pesar de que constituye una signifi-
cativa excepcion a la tendencia de alto desempleo entre los paises
industrializados “...el problema de los desertores de la educacién
media [...] se ha vuelto cada vez mas serio a medida que sus posi-
bilidades de empleo se han empeorado con relacion a los egresados
..."Y es claro que este fendmeno se concentra especialmente en
los més jovenes de entre las minorias étnicas que conforman el
nacleo duro de la pobreza en ese pais.

Ahorabien, la aparicién coincidente de este fendmeno en muy
diversas latitudes es indicativa de que nos enfrentamos a un ciclo
global, muy seguramente de larga duracion, en el que las condicio-
nes son hostiles al empleo para las personas jovenes. “El creci-
miento tendencial del desempleo global esta acompafiado de un
endurecimiento de la competencia entre la poblacién econémica-
mente activa, de un alargamiento de las filas de espera y de un
estrechamiento del mercado de trabajo [...] que afecta especial-
mente a los jévenes, quienes entran en largos periodos de espera o
se deben someter a un empleo inestable y precario en sus condi-
ciones informales.™

En Europa el desempleo de larga duracion crece mas rapido
gue el conjunto y no responde a variaciones coyunturales en el
mercado de trabajo: més del 30% de los demandantes de empleo
reportan mas de un afio sin trabajo, y esta proporcion es mucho
mayor entre los jévenes como producto de la tendencia de las em-
presas a revisar sus estrategias de vinculacién de mano de obra
joven y subcalificada, por considerarlos subproductivos ante los
altos costos de la nivelacion profesional que deben suministrarles®.

Probablemente, entonces, en el nivel concreto del mercado
de trabajo la desventaja de los jévenes europeos sea su falta de
experiencia, mientras que la de los jovenes pobres latinoamerica-
nos esta compuesta por las carencias de formacion bésica més su
falta de experiencia. Pero la tendencia comun al desempleo juve-
nil, con sus manifestaciones de larga duracién y de asociacion con
formas de empleo precario, sefiala que se produce un cambio fun-
damental de alcances globales en la manera como se produce la
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insercioén laboral de los jévenes, cambio de caracteristicas tan es-
tructurales en el ambito social como el de la reestructuracién pro-
ductiva a la que estéa asociada en el ambito econémico.

Para ayudar a los jovenes provenientes de las familias mas
pobres a superar la situacién de desempleo estructural, 0 —en
otras palabras— para ayudarles a mejorar su empleabilidad, se
requiere una variedad de servicios: formacion remedial en funda-
mentos de educacién basica como lecto-escritura y matematicas;
capacitacion en destrezas ocupacionales especificas; desarrollo de
atributos personales como motivacidn, disciplina y persistencia;
desarrollo de habilidades para la toma de decisiones. Todas estas
necesidades, en el contexto de una presion cotidiana por la super-
vivenciay de un habitat precario, cuando no hostil. Evidentemen-
te, es imposible pretender su integracion socio-ocupacional de otra
manera que mediante procesos graduales, sistematicos y prolon-
gados de formacion y capacitacion laboral (FCL), complementa-
dos con servicios eficaces de informacién y colocacién en el em-
pleo o de apoyo al autoempleo en espacios de mercado competitivos
y remunerativos. Ademas, siendo realistas, es necesario susten-
tar esta estrategia con el apoyo de servicios sociales que facilite la
retencion de los jovenes en los programas de FCL y de apoyo a la
insercion.

Hasta ahora no se ha dicho nada nuevo. Este diagnostico, y el
curso de accion correspondiente, es de una manera u otra el mis-
mo que se encuentra en la base de la casi totalidad de programas
dirigidos a apoyar la formacion y la insercion laboral de jévenes
pobres. Sin embargo, en los foros donde se discuten experiencias
en este campo se constata un sentimiento generalizado de pre-
ocupacion por el reducido impacto de este tipo de acciones, y por
ladificultad de realizar en la practica los criterios arriba menciona-
dos.

LA FORMACION DE TRANSICION

Es posible que en el fondo de muchas de estas dificultades se
encuentre la necesidad de comprender mejor la manera concreta
como los jovenes pobres realizan su transicion de la escuela al
trabajo, de tal manera que sea posible elaborar estrategias de in-
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tervencion mas ajustadas a la realidad y —deseablemente— mas
eficaces. Para ello, en este trabajo se toma como punto de partida
el fendémeno que algunos han denominado “ espacio de transicién”
0 “moratoria social”.

Internacionalmente, y no s6lo en el mundo en desarrollo, se
ha identificado un nuevo patrén del proceso inicial de insercién
laboral, caracterizado por la existencia de un “espacio de transi-
cion” entre el momento en que la persona joven termina (por aban-
dono o culminacién) su etapa de educacién basica escolar para salir
al mercado de trabajo, y el momento en que alcanza una cierta
consolidacién ocupacional que le permite afrontar, con una razona-
ble dotacién de competencias, las exigencias e incertidumbres de
los mercados de trabajo contemporaneos. Es un proceso abierto,
complejo y relativamente largo, durante el cual la persona joven
pasa por distintas experiencias de busqueda de empleo, desem-
pleo voluntario, empleo temporal, iniciativa empresarial, etcétera,
impulsado por su busqueda de identidad vital y ante el mundo del
trabajo, ademas de presionado por la necesidad de ingresos. El es-
pacio de transicién se caracteriza por la diversidad, la inestabilidad
y la precariedad de las experiencias laborales y es determinado asi
no sélo por la naturaleza exploratoria de la mentalidad juvenil sino
por lainestabilidad estructural del empleo en el mercado laboral.

La expansion del espacio de transicion modifica los tradicio-
nales procesos de insercion laboral de los jovenes desaventajados
socialmente, con sus dos opciones basicas: i) la insercion producti-
va temprana en ocupaciones de baja calificacion tanto en el sector
formal como en el informal, iniciando asi un ciclo de vida laboral
que les permitia obtener una formacién empiricay una cierta esta-
bilidad en el empleo dentro de un contexto de relativamente baja
exigencia de productividad, y ii) la formacion para el trabajo en
escuelas de educacion media técnica o en instituciones de forma-
cion profesional, como un momento finito relativamente predecible
en su duracion y caracteristicas.

Como responder a las necesidades de formacion de los jove-
nes pobres que se encuentran en el espacio de transicion? ;Qué
procesos y contenidos son necesarios para conducirlos a una afir-
macién ocupacional de mejor calidad que la informalidad de subsis-
tencia? El espacio de transicion es, por definicion, largo y abierto a
una gama muy amplia de trayectorias individuales, desde aquellas
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relativamente mas convencionales y cortas vividas por los jove-
nes de sectores sociales menos desaventajados, hasta las que tien-
den a prolongarse indefinidamente, aquellas de los jévenes po-
bres, para quienes se convierte en un callejon sin salida dentro del
gue muchos caen presa de sindromes de violencia, criminalidad y
drogadiccién. Existen sobradas evidencias acerca de lo ineficaz
gue puede ser una oferta puntual de servicios de formacién dirigi-
da a esta poblacién, méas aun si ella se reduce al puro ambito de la
capacitacion laboral. El desarrollo de competencias transversales,
la provision de habilidades especificas de una familia ocupacional,
la promocioén del espiritu empresarial, la capacitacién en princi-
pios y técnicas gerenciales basicas, necesarias no sélo para aque-
llos que optan por la aventura empresarial, configuran un amplio
abanico de contenidos y procesos que de por si exigen la vincula-
cién de diversos actores formativos alrededor de un cuidadoso di-
sefio de estrategias curriculares proyectivas, flexibles y coheren-
tes.

A la oferta formativa que cumpla con los anteriores criterios,
lallamaremos “formacion de transicion”, cuyo proposito es darle un
caracter formativo al espacio de transicion, o —en otras palabras—
convertir al espacio de transicién en una “transicion formativa”, y su
objetivo es mejorar la empleabilidad (o la empresarialidad) del joven,
pero enmarcada en una buena afirmacion ocupacional.

Entenderemos la buena afirmacién ocupacional en dos senti-
dos: i) que sea la mejor opcién posible tomando en cuenta sus
capacidades y aptitudes, de una parte, y la situacion del mercado,
de laotra; ii) que llegue a ella dotado de las competencias bésicas
necesarias para enfrentar exitosamente los retos de la perspectiva
de flexibilidad laboral y formacién continuada que le esperan en el
mercado de trabajo del futuro.

La “formacion de transicion” propuesta no es solamente una
formacién remedial de las deficiencias de la escuela de educacion
basica, y —aunque puede incluirlas— es mucho mas que las mo-
dalidades clasicas de formacion para el trabajo, sean ellas el “apren-
dizaje” y la “habilitacion” de los sistemas de formacion profesio-
nal, o la educacién media técnica/vocacional de los sistemas
educativos formales.

Por ello, la formacion de transicién debe empezar en la es-
cuelay debe estar adecuadamente previstay desarrollada dentro
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del curriculum de la educacién basica. Reciprocamente, debe ha-
ber una coherencia ldgica y pedagégica entre los curricula de la
escuelay los de las instituciones especializadas de formacion para
el trabajo.

Ademas, hay que tomar en cuenta que, durante el espacio de
transicion, los jévenes combinan sus actividades formativas
institucionales (escuela, capacitacién laboral), con momentos de
basqueda de empleo, de empleo temporal (formal o informal), de
trabajo social voluntario, de iniciativa empresarial, 0 simplemente
de concentracion en otro tipo de actividades (deportivas, politicas,
culturales, etcétera).

Es evidente, por tanto, que escuela e instituciones de capaci-
tacion laboral no sélo deben compatibilizar e integrar mutuamente
sus acciones formativas, sino que deben crear articulaciones cohe-
rentes y sostenidas con otros actores sociales e institucionales para
el logro de dos propésitos: i) aprovechar formativamente las expe-
riencias que los jovenes adquieran durante los momentos de traba-
jo productivo o de interaccion social en organizaciones estructuradas
gue se presenten en su espacio de transicion. Para tal fin, hay que
convertir tales momentos en espacios de trabajo formativo; ii) man-
tener el contacto con ellos durante los momentos en que estan
fuera de los ambitos de formacion para el trabajo y evitar asi su
alejamiento de los mismos, constituyendo redes de soporte
institucional especialmente importantes como redes de seguridad
para el acompafiamiento a grupos especialmente vulnerables.

LOS ESPACIOS DE TRABAJO FORMATIVO

La insercion sociolaboral es un proceso largo, y la formacion de
transicion no tiene sentido si no esta adecuadamente sustentadas
en instancias de aplicacion de los conocimientos adquiridos en las
distintas fases formativas que ella ofrezca. Para ello, es indispen-
sable contar con suficientes espacios de trabajo formativo.

No se afirma nada nuevo al recordar que no puede haber for-
macion para el trabajo sin una vinculacion concreta de la empresa
productiva, pues no solo ella es el referente ultimo para definir las
competencias que deben ser desarrolladas por la formacion, sino
gue ella ofrece la oportunidad y los medios para estructurar los
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procesos formativos sobre necesidades y situaciones concretas.
Ni siquiera los mejor dotados talleres de practica en la institucién
de capacitacién laboral pueden sustituir la experiencia de practica
en empresa como instancia de formacion para el trabajo.

En laformacion de transicion es especialmente critico lograr
gue los procesos formativos incluyan oportunidades de préactica
real, y ella idealmente realizarse en empresas que cuenten con
una cultura de formacién de sus recursos humanos y con planes
de desarrollo que definan metas en términos de productividad,
calidad, etcétera. Infortunadamente, ellas no son la mayoriay, por
otra parte, es imposible esperar que sélo ellas carguen con lares-
ponsabilidad de ofrecer espacios de practica laboral a volimenes
muy grandes de jovenes en proceso de transicion formativa.

Por ello, en la practica, y especialmente cuando aplicamos el
concepto al disefio de programas dirigidos a jévenes en situacion
de desempleo estructural, asociadas a la pobreza y a contextos de
informalidad econdmica, es necesario ampliar el concepto de es-
pacio de trabajo formativo a una gama tan amplia como sea posible
de instancias en las cuales se produzcan bienes y servicios, sean
ellas publicas o privadas, con animo comercial o de servicio social.
Ademas de las empresas estructuradas, deben considerarse como
espacios de trabajo formativo a las microempresas informales, a
las empresas cooperativas, a los proyectos de autogestion de ser-
vicios comunitarios, a las obras publicas de provisién de infraes-
tructura, etcétera.

No seria ésta la primera vez que se propone, a partir de la
constatacion de que muchos jévenes de familias pobres encuen-
tran un espacio de insercion laboral inicial en actividades econ6-
micas informales, la idea de utilizar a estas unidades de produc-
cion como espacio de formacion. También, aunque menos
frecuentemente, se ha propuesto la iniciativa de aprovechar como
espacios de trabajo formativo a las organizaciones comunitarias y
asus proyectos de construccion de infraestructuray prestacion de
servicios sociales.’

El problema que enfrenta este tipo de iniciativas es doble: por
una parte, ;cémo estructurar el proceso de aprendizaje para que
supere la simple reproduccién de los contextos culturales y tecno-
I6gicos de la informalidad?; por otra, ;cOmo integrar estas expe-
riencias en cadenas de formacion que aporten la integralidad es-
perada?
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No basta con la creatividad necesaria para identificar este tipo
de espacios, ni con la buena voluntad de sus agentes internos para
convertirlos en efectivas instancias de formacion. Es indispensa-
ble integrarlos en procesos estructurados de formacion, y paraello
Se requiere contar con agentes externos especializados, capaces
de proveer la perspectiva de procesos, la tecnologiay los recursos
necesarios para estructurar la experiencia formativa. Ademas, es
necesario que se generen ambientes socio/politicos que movilicen
y premien con reconocimiento social (y eventualmente con incen-
tivos econémicos) a los agentes productivos que presten su con-
curso —y sus infraestructuras productivas— para crear espacios
de trabajo formativo.

LAS REDES INSTITUCIONALES Y LOS
AGENTES DE LA FORMACION DE
TRANSICION

No se logra una formacion de transicidn con intervenciones pun-
tuales y descontextualizadas, lo que establece la necesidad de cons-
truir arreglos institucionales capaces de crear cadenas de forma-
cién y practica laboral de largo plazo, movilizando para ello los
recursosy las oportunidades de los sectores sociales, productivos
y estatales comprometidos con el problema del empleo juvenil.

Pueden identificarse dos grandes grupos de actores en la cons-
truccién de las redes institucionales para la formacion de transi-
cion: i) los agentes de formacidon (entidades de capacitacion laboral,
sistema educativo formal, y sector productivo) conforman el eje
institucional especializado, responsable de estructurar los proce-
sos y movilizar los recursos de la formacion de transicion; ii) las
instituciones de soporte (organizaciones de base comunitaria, ONGs,
instituciones especializadas en juventud, organizaciones de jove-
nes, etcétera), responsables de crear el ambiente formativo y las
redes de seguridad para los grupos especialmente vulnerables.

Es importante diferenciar estos dos niveles de responsabili-
dad para evitar la concurrencia anarquica de agentes y la improvi-
sacion de procesos formativos que, con frecuencia, sucede en cier-
tas euforias de activismo nacidas de la buena voluntad o de la presion
politica.
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LOS AGENTES DE FORMACION

En el nivel local o regional son tres los agentes de formacién:
escuela, instituciones especializadas de formacién para el trabajo
(incluyendo a los nuevos agentes tipo ONG de los que se hablara
mas adelante), y sector productivo, deben realizar una lectura con-
junta del mercado de trabajo y de las demandas de competencias
laborales del aparato productivo local/regional, y deben generar
respuestas formativas de corto y largo plazo dentro de las cuales
se organice la formacion de transicion para los jovenes objeto de la
misma.

La lectura y la planificacion en el nivel local/regional debe
estar, naturalmente, inserta en un marco de politicas publicas y de
arreglos institucionales de nivel macro, responsable de aportar la
informacién y las estrategias nacionales y sectoriales, de proveer
recursos técnicos, metodoldgicos y logisticos y de regular los pro-
cesos de control de calidad, certificacién y reconocimiento nece-
sarios para dar racionalidad al conjunto.

La escuela

Al considerar el papel de las instituciones educativas forma-
les (escuela primariay media de educacion general) no abordare-
mos el tema de las politicas publicas generales dirigidas a su am-
pliacién de cobertura, a su mejoramiento cualitativo y al incremento
de sus tasas de retencién y de rendimiento. Asumimos que existe
un consenso basico acerca de la necesidad de incrementar
sustancialmente la inversion en capital humano, especificamente
en educacion y especialmente en el nivel de la educacion bésica,
como medio para incrementar la competitividad de las economias
y como estrategia de equidad social.

Nos concentraremos en el papel de la institucion escolar en
el nivel local, cuyo papel fundamental dentro de la estrategia de
transicion formativa descansa en tres aspectos basicos: i) alargar
al maximo la retencion de sus estudiantes; ii) facilitarles la combi-
nacion de la actividad escolar con la su trabajo formativo, y iii)
incorporar en su curricula contenidos y procesos de formacion que
generen competencias transversales adecuadas para las exigen-
cias del mundo del trabajo.
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Esta estrategia supone un relativamente alto nivel de autono-
mia de la institucién escolar en la definicién de sus curriculay de
sus relaciones sociales, expectativa viable en el contexto de los
procesos cada vez mas generalizados de descentralizacion educati-
va y de participacidon comunitaria en la gestion escolar que se es-
tan impulsando en América Latina.

Las instituciones especializadas de formacién
para el trabajo

Involucraremos en este grupo tanto a los sistemas publicos
de educacién media técnico-vocacional como a las instituciones del
modelo tripartito de formacién profesional conocido como modelo
de IFPs latinoamericano.

Su papel fundamental es canalizar recursos fisicos y financie-
ros, formar recursos humanos, transferir tecnologia educativa, apor-
tar informacion tanto tecnolégica como de mercados de trabajo, y
facilitar relaciones con sectores empresariales, dando soporte téc-
nico y operativo a las ONGs que participen como oferentes de di-
versos servicios en la formacion de transicion, y regulando los pro-
cesos de certificacion y reconocimiento involucrados.

Ademas, deben asumir la responsabilidad de establecer los
puentes entre las ofertas formativas de los otros agentes (escuela,
empresa, ONGSs) y sus propias cadenas de formacion, permitiendo
asi la culminacion del acceso a la fase de Afirmacion en el Empleo
y ala posterior de Formacion Continuada.

Hasta aqui no se estd hablando de otra cosa que del paradigma
de los Sistemas Nacionales de Formacion para el Trabajo, formula-
do en los Gltimos tiempos como alternativa a la obsolescencia de
los tradicionales aparatos de oferta publica, monopélica y univer-
sal, si bien agregando tres elementos claves que podrian contribuir
aevitar que en la practica el paradigma se convierta en una simple
desconcentracion institucional. Ellos son: que involucra a la edu-
cacién basica; que coloca el foco operativo en el nivel local/regio-
nal, antes que en la concertacién nacional/sectorial; y que supone
(y estimula) la participacion de multiples agentes formativos, algu-
nos de ellos no tradicionales. Veamos.
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Las Organizaciones No Gubernamentales
(ONGs)

La gestién operativa de un proceso tan complejo, delicado y
multifacético, como es la Transiciéon Formativa, no puede ser deja-
da al azar, ni puede cargarse a las organizaciones de la comunidad
local con esa responsabilidad, dadas su debilidad organizativa y
sus limitaciones culturales.

Alguien debe generar los procesos de diagnéstico y de pro-
mocion de la participacion comunitaria, de articulacion operativa
de multiples agentes y de regulacién y control de los procesos de
la transicion formativa de grupos e individuos. Multiples expe-
riencias demuestran que las ONGs pueden desempefiar este pa-
pel en conjuntos bien definidos de poblacion objetivo, sea ella de-
finida por grupos de poblacién o por sectores productivos.

Naturalmente, esto supone una especializacion de las ONGs
gue prestan servicios formativos: capacitacion laboral, capacita-
cion gerencial o técnica a microempresas, asistencia técnicay ad-
ministrativa a pequefios negocios y trabajadores independientes,
etcétera. Dentro de ellas incluimos a instituciones educativas de
educacion vocacional sin animo de lucro, generalmente eclesiales,
presentes en comunidades pobres.

Las ONGs, por su flexibilidad operativa y administrativa, por
su cercania a lacomunidad local, por su vocacion de servicio, pre-
sentan ventajas comparativas para lograr esa amalgama de facto-
res, pero latarea es muy exigente mientras que la mayor parte de
ellas son muy débiles financiera, organizativa y técnicamente. Por
tanto, se requiere un solido esfuerzo de desarrollo institucional,
gue debe ser aportado por las instituciones de formacion profesio-
nal en aplicacion efectiva de sus politicas, también cada vez mas
generalizadas en laregion, de creacion de sistemas nacionales de
educacion técnica y de formacion profesional.

También es necesario considerar dentro de las redes de so-
porte institucional a las ONGs especializadas en promocién y ser-
vicios a la juventud, que desempefiaran un papel muy importante
en dos frentes: i) la vinculacién de organizaciones de jévenes a la
creacion y gestion de cadenas de formacion de transicion, y ii) la
articulacion de estas cadenas con &mbitos sociales que revisten
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gran potencial como espacios de trabajo formativo: lo ambiental, lo
recreativo, lo cultural, etcétera.

La empresa

Al hablar sobre los espacios de trabajo formativo, se discutio
ampliamente laimperativa participacién de laempresa en cualquier
proceso de formacién para el trabajo. En esta seccién nos concen-
traremos en la consideracién de las relaciones entre empresa pro-
ductiva y otros agentes en el marco de la formacion de transicion.

Es ya un lugar comun referirse a las crénicas dificultades de
comunicacion entre empresa y escuela e instituciones de forma-
cion para el trabajo. En esta propuesta se postula que la formacién
de transicién puede constituirse en un terreno adecuado para rom-
per esas barreras, dados dos factores: el caracter movilizador que
tiene el problema del desempleo juvenil, y el hecho de que el esce-
nario 6ptimo para la formacion de transicion es la localidad, en la
gue se establecen relaciones forzosas de vecindad —y deseables
de solidaridad— entre empresas, organizaciones comunitarias y
gobierno local.

Una adecuada estrategia de acercamiento al sector empresa-
rial local, acordada entre dos actores que tradicionalmente se co-
munican bien, como son las organizaciones comunitarias e institu-
ciones de formacién, y en la que los gobiernos locales desempefien
un papel catalizador, deberia ser capaz de promover vinculos de
cooperacion para la construccion y aplicacién de una estrategia di-
rigida a la vez a ofrecer oportunidades de formacion e insercion
laboral a los joven locales y (por lo menos, en algunos casos) a
involucrar a los agentes formativos de la localidad en los procesos
de mejoramiento de los recursos humanos de las empresas pre-
sentes en lalocalidad, cualquiera que sea su nivel de desarrollo.

El papel de las empresas como agentes de la Formacion de
Transicion es doble: por una parte, como formadoras de aquellos
jovenes que espontaneamente se vinculan a ellas como empleados
corrientes dentro de su “espacio de transicion” y, por la otra, como
espacio de practicas laborales para otros jovenes que se encuen-
tran vinculados a las instituciones de formacion.
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LAS INSTITUCIONES DE SOPORTE DE LA
COMUNIDAD LOCAL

La participacion de la comunidad local es esencial en una estra-
tegia de Formacién de Transicion, aportando varios elementos de
gran valor. Por una parte, los mecanismos de soporte y control
social necesarios para estimular la persistencia de los jovenes den-
tro del proceso formativo; de otra, la autofocalizacién necesaria
para asegurar que el costoso esfuerzo de inversion social que su-
pone laformacion de transicién — lo veremos mas adelante — no
sea despilfarrado o desviado por efecto de presiones politicas
clientelistas o por decisiones arbitrarias de la tecnocracia opera-
dora de los servicios; y, finalmente, empleando su capacidad de
legitima presion politica y social sobre otros actores locales que
deben desempeniar un papel en la creacion de espacios de trabajo
formativo: las empresas (formales e informales) ubicadas en su
zona de influencia, y el gobierno local a través de sus proyectos de
inversién en infraestructuray de provision de servicios publicos.

Las organizaciones comunitarias de base

La participacion de lacomunidad local es fundamental en una
estrategia de formacion de transicion, aportando varios elementos
de gran valor, tanto los mecanismos de soporte y control social
para estimular a los jévenes dentro del proceso formativo, como la
autofocalizacion necesaria para asegurar que la inversion social
gue ésta supone no sea despilfarrado o desviado por efecto de pre-
siones politicas clientelistas o por decisiones arbitrarias de la tec-
nocracia. Asimismo, deben emplear su capacidad de legitima pre-
sién politica y social sobre otros actores: las empresas y las
entidades estatales del nivel local y nacional.

Dentro de la categoria de organizaciones comunitarias no so-
lamente incluimos a las organizaciones de base, sino también a
organizaciones empresariales, tales como camaras de comercio,
asociaciones de pequefios y microempresarios, entre otras.
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Las organizaciones de jovenes

En los medios vinculados a la formulacién y desarrollo de po-
liticas, tanto de juventud como de formacién para el trabajo, hay
consenso generalizado acerca de la necesidad de que ellas tengan
como fundamento formar ciudadanos integrales, lo que, en este
caso, supone la promocion de procesos de participacién social de
los jévenes y el reconocimiento de sus organizaciones.

Es imperativo contar con la vinculacién de estas organizacio-
nes en los procesos de construccion de cadenas institucionales para
laformacion de transicidn, entre otras razones, porque, en muchos
casos, ellas pueden generar espacios de trabajo formativo vincula-
dos a su participacion en tareas de servicio social a las que ellos
son especialmente afectos, como las que tienen que ver con la pro-
teccion del medio ambiente o con la gestion cultural y recreativa.

Los gobiernos locales

La presencia de los gobiernos locales es esencial para asegu-
rar la sostenibilidad de la base institucional de la formacién de tran-
sicion, y para ello deben desempefiar varios roles: i) incorporando
este concepto dentro de sus planes de desarrollo, en los que la
competitividad local y regional debe desempenfar papeles crecien-
tes, ii) poniendo a su servicio sus recursos humanos, financieros e
institucionales, iii) creando el ambiente social necesario para ge-
nerar y sostener compromisos entre los actores sociales
involucrados, especialmente entre escuela e instituciones de for-
macion, por una parte, y sectores empresariales, por la otra.

LA CUESTION DE LOS ACTORES

Evidentemente son muchos actores, y muy variados los que in-
tervienen en un modelo de formacion de transicion. En el cuadro
de la pagina siguiente se presenta una suerte de taxonomia de los
actores vinculados a la oferta de FCL en la region, de cuya consi-
deracion se desprende la necesidad de lograr la 6ptima coordina-
cién entre actores para que la gestioén final garantice un apropiado
uso de los recursos. Esto nos coloca ante uno de los problemas
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Actores relevantes para el analisis de la formacién tecnicay la
capacitacién en América Latina y el Caribe.

Grupos ce actores

Actores especificos

Estatales

A. Ministerios de Educacion.

B. Ministerios de Trabgjo

1.3. Ministerios de Fomento, Desarrollo, Industria,
1.4. Ministerios de Economia, Hacienda, etcétera
1.5. Ministerios de Planificacion

A. Instituciones Oficiales de Formecion

B. Gobiernos regiondes y locales

Empresarides

2.1. Asocieciones empresariales.

2.2. Encadenamientos productivos

2.3. Organizaciores de mequila

A. Grandes empresas y conglomerados
B. Pequefies y medianes enpresas

C. Lideres empresarides

Laborales

3.1. Federaciones sindicales

3.2. Sindicatos de empresae industria

3.3. Organizaciores de trabgjadores informeles
3.4. Lideres sindicales

3.5. Sindicatos de las instituciones de formacion

Formedores e
intermediarios

4.1. Instituciores de formecion profesional (IFPs)
4.2. Escuelas de educacion media técnica
4.3. Instituciones de educacion tecnoldgica (possecundaria)
4.4. Empresas de capecitacion no formal.
4.5. Instituciones de capecitacion y/0 intermediacion
e servicios, de origen empresarial.
4.6. ONGs y entidades de servicio solidario

5. Otros actores
relevantes

Centros de investigaciony desarrollo tecnoldgico
Cernttros de desarrollo empresarial

Centros académicos y de investigacion

Medios de comunicacion

5.5. Organizaciores civicas y comunitarias

5.6. Lacooperacion internecional

5.7. Partidos politicos

o0m>
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clasicos de la intervencion social, el que antes se trataba de carac-
terizar con conceptos como la “multidisciplinareidad”,
“interinstitucionalidad”, “intersectorialidad”, entre otros. Todos
ellos reflejan, sin embargo, una percepcion institucional y acadé-
mica de los agentes. Parece conveniente, entonces, abordar una
caracterizacion de los agentes como actores sociales, para lo cual
convendria contar con instrumentos analiticos adecuados.

Actores relevantes para el andlisis de la formacién tecnica
y la capacitacion en América Latina y el Caribe.

¢Cbémo explicar tantas expectativas, tanto interés, tantos ac-
tores y unos resultados practicos que, en términos generales, de-
jan insatisfechos a la mayoria de los agentes involucrados? ;Donde
esta el punto de quiebre que hace que la suma de voluntades sea
insuficiente o no produzca los resultados esperados? ;Qué impide
a los actores de la FCL son capaces de articularse en procesos de
cooperacion efectiva, como los necesarios para la formacion de tran-
sicion, que, por otra parte, generen los niveles de sensacion de
logro necesarios para fundamentar su sostenibilidad en el largo pla-
z0? Sin duda, es posible abordar estas preguntas desde diversos
puntos de vista: el de los mercados de trabajo, el de los niveles de
desarrollo de los sistemas productivos, etcétera. Pero ellos, en
cualquier caso, deberian ser complementados por un analisis de
los actores.

Ahora bien, ;cuales son los actores sociales que tienen en sus
manos la capacidad de construir, o de constituirse en los nuevos
sistemas nacionales de FCL? Generalmente la indagacion por los
actores en este terreno se ha circunscrito a tres grandes estamentos
sociales: gobiernos, empresarios y trabajadores. Ellos son grandes
“actores”, sin duda. Pero este acercamiento presenta dos proble-
mas: por una parte, ellos ya no son los Unicos actores; hay otros en
la escena sin cuya consideracion seria imposible entender hoy los
procesos de FCL. Por la otra, son categorias demasiado amplias
para permitir el entendimiento del problema planteado, puesto que
ocultan la gran variedad y heterogeneidad de actores concretos que
los conforman, aquellos que tienen en la préactica la capacidad de
responder o no al paradigma sistémico, de ser sujetos pasivos 0
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agentes proactivos (0, incluso, “reactivos”) en la realizacién efec-
tiva de los principios abstractos.

Una primera aproximacién al reto de caracterizar los actores
gue intervienen en un determinado marco socioinstitucional de
los procesos de transicién formativa seria por la via de la teoria
sociolégica de la accidn, que distingue, primero, que todo entre
accién y comportamiento, asi como entre sujetos y actores, y que, a
partir de estas precisiones, elabora un marco de referencia de la
accion en términos de actores tipicos en situaciones tipicas, de las
gue deriva categorias, tales como las de significacion, interaccion,
expectativas, imagen y actitudes, que serian Gtiles para el andlisis
del comportamiento de los actores.

Pero, ademas, seria Gtil intentar una aproximacion analitica a
lo que llamaremos caracteristicas de ‘personalidad’ de los actores.
Veamos.

La primera caracteristica es la de madurez. Con ella nos refe-
rimos a la capacidad de realizar esfuerzos de largo aliento, que es
la base para politicas sistémicas y duraderas. Al mismo tiempo, se
relaciona con cierta habilidad para enfrentar y proponer solucio-
nes a los problemas.

Otra caracteristica de gran importancia a la hora de identifi-
car la “personalidad” de un actor, es su dinamismo. No es lo mis-
mo que el protagonismo. Una IFP, por ejemplo, puede ser un actor
protagonico, ya que es la maxima institucion de formacion profe-
sional, tiene grandes recursos financieros y una amplia red de ins-
talaciones, pero esto no quiere decir que sea necesariamente un
agente dinamico.

La dindmica es la virtud de la movilidad y la agilidad. Es la
capacidad de cambiar, de reaccionar. Los estudiosos del tema han
demostrado hasta la saciedad que el asunto de la competitividad y
la globalizacion entrafian mucha dindmica, mucha capacidad de aco-
modo, y s6lo agentes que hagan gala de una apropiada dinamica
estaran en condiciones de responder apropiadamente a los retos
del mundo contemporéaneo.

La teoria organizacional, la sociologia industrial, entre otras,
han planteado el concepto de que las instituciones aprenden; en
cierto sentido, tienen inteligencia. La inteligencia institucional se
refiere a si el agente es capaz de identificar y apropiarse de las
sefiales emitidas por los demas agentes y el contexto en general,
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y nos referiremos a ella como capacidad de aprendizaje. Sélo un
agente que despliegue esta capacidad podré interactuar y es bien
sabido que cualquier politica que se intente en estos campos re-
quiere la coordinacidn de varios de los agentes implicados (ideal-
mente de todos). Una forma de identificar si un agente expresa
esta disposicion es verificando hasta qué punto solo copia o repite
soluciones propuestas o aplicadas por otros y para otros. La insti-
tucidn inteligente es capaz de apropiarse de los logros ajenos (es-
tar al tanto del estado del arte), pero tomando la distancia necesa-
ria para crear su propia formula, su propia mezcla de ingredientes
de la manera mas apropiada a sus circunstancias.

Si un actor hace uso de su protagonismo para inyectarle dina-
mismo al entorno en que interactla, el ambiente de trabajo posi-
blemente cambia. Este agente dinamico podria provocar la sensibi-
lizacién necesaria para que los demas actores participen. Esto
requiere de capacidad comunicativa. Esta permite que los diversos
agentes se reconozcan, pero, mas importante adn, que logren un
intercambio de opiniones y propuestas. Es bien sabido que el es-
fuerzo aislado de un solo agente no puede llevar a logros significa-
tivos y duraderos por lo que se hace necesaria la cooperacion, pero
para alcanzarla es necesario primero el reconocimiento de los de-
maés agentes. No es posible interactuar con quien no se conoce 0
no se tiene vinculos. Esa capacidad de darse a conocer, de motivar,
de crear sinergias, es un aspecto critico.

Ademas de factores relacionados con la teoria de la accién y
con la “personalidad” de los actores, es importante tomar en cuen-
ta otros como la significacion social que los actores pueden tener
en funcién de su capacidad financiera, de su mero tamafio o de la
importancia politica que revistan. Esto nos conduce al reto de iden-
tificar los actores que pueden asumir un papel clave en una cir-
cunstancia o en una constelacion institucional determinada.

LOS ACTORES-EJE

En términos practicos, no es realista suponer que en el contexto
especifico de cualquiera de los paises de América Latinay el Cari-
be la mayoria o la generalidad de los agentes vinculados con la
FCL presenten las caracteristicas positivas de los criterios arriba
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expuestos. Infortunadamente casi siempre la norma es el lado ne-
gativo, porque requiere menos esfuerzo, menos compromiso, me-
nos creatividad, menos actividad. Se necesita —o es, por lo me-
nos, deseable—, entonces, que un actor (o agente, entendido como
la expresion concreta de un actor genérico) que sobresalga por su
dinamismo y capacidad comunicativa, asuma el liderazgo para con-
vocar voluntades y sumar intereses.

Los procesos de renovacion de politicas en FCL en nuestro
continente parecen darle bases de credibilidad a esta hip6tesis del
agente-eje, pero ante la cantidad de procesos diferentes que se
estan viviendo en estos paises, es importante lograr un mayor
grado de certeza sobre si es valida o no, ya que podria convertirse
en un mecanismo de trabajo bien productivo. Es decir, si lo del
agente-eje tiene validez uno de los primeros pasos para crear las
condiciones basicas necesarias para el éxito de cualquier politica
serialaidentificacion (o “creacion”) de este agente. En ocasiones,
se ha caido en el error de una visién tan excesiva y formalmente
sistémica, que se pretende que todos actien idealmente, que to-
dos participen activamente, que todos asuman facil y alegremente
sus responsabilidades, pero la realidad es bien diferente. Los sis-
temas de formacion profesional o para el trabajo que se proponen
en diferentes paises constituyen un paradigma universalmente
aceptado, pero la experiencia indica que para su realizacion efecti-
va se requiere vencer una cantidad apreciable de obstaculos y re-
sistencias.

Es posible que la identificacion y movilizacion de estos agen-
te-eje sea una ayuda para lograr los propdsitos de las politicas pu-
blicas. Obviamente, el comportamiento de los diferentes agentes
variara de pais en pais y de contexto en contexto, pero con las
variables sefialadas, deberia ser posible construir una matriz de
andlisis de la que se podrian desprender conclusiones sobre los
actores-eje en una situacion determinada, y deducir estrategias de
intervencion dirigidas a movilizar, articular o controlar a actores
gue cumplan papeles especialmente importantes en desarrollo de
politicas y programas de formacioén y capacitacién laboral y espe-
cialmente de aquéllos dirigidos a apoyar los procesos de insercion
sociolaboral de jévenes pobres, en los que se aplique el modelo
propuesto inicialmente en este documento, o sea el de la forma-
cién de transicion.
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