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� Prólogo

La transición de las personas jóvenes hacia el empleo formal continúa siendo 
uno de los principales desafíos de las políticas de trabajo decente en América 
Latina, y Argentina no es la excepción. Las trayectorias laborales juveniles se 
caracterizan por una elevada rotación, períodos prolongados de informalidad 
y persistentes dificultades para articular los sistemas de educación, formación 
profesional y empleo. Frente a este panorama, la Organización Internacional del 
Trabajo (OIT) reafirma su compromiso con la promoción de un empleo pleno, 
productivo y libremente elegido para las personas jóvenes, en línea con los prin-
cipios que orientan la acción normativa de la Organización en materia de empleo 
juvenil y transición hacia la formalidad.

En este marco, la Oficina de País de la OIT para Argentina impulsó la realización 
del presente estudio en el marco del proyecto Soluciones innovadoras para la crea-
ción de empleo decente y la sostenibilidad de las empresas orientada a la transición a 
la economía formal. El análisis se centra en el programa Entrenamiento para el Tra-
bajo (EPT), una política pública nacional vigente desde 2010 que constituye uno 
de los dispositivos de mayor trayectoria para acompañar procesos de aprendizaje 
de personas jóvenes desocupadas en entornos productivos reales.

La investigación, elaborada a partir de una encuesta a 200 empresas y de entre-
vistas cualitativas realizadas en 2023 y 2025, aporta evidencia sólida y actualiza-
da sobre las condiciones organizacionales, formativas y de gestión que explican 
los desempeños diferenciales del programa según el tamaño y el sector de las 
empresas participantes. Sus hallazgos permiten comprender de qué manera el 
EPT contribuye al desarrollo de competencias técnicas, actitudinales y transver-
sales, y de qué modo su articulación con el Programa de Inserción Laboral (PIL) 
puede convertirse en un puente efectivo hacia la contratación formal.

Este informe se inscribe en la tradición de la OIT de generar conocimiento rigu-
roso al servicio del diálogo social y de la formulación de políticas públicas basa-
das en evidencia. Su propósito no se limita a dar cuenta de los logros alcanza-
dos por el EPT, sino que también busca identificar los desafíos pendientes —en 
particular, la heterogeneidad de las capacidades formativas de las empresas, la 
debilidad de los vínculos con el sistema educativo y de formación profesional, y 
las demoras administrativas que aún afectan la transición hacia el empleo for-
mal— con el fin de aportar recomendaciones concretas orientadas a su fortale-
cimiento.

La OIT confía en que este estudio resulte de utilidad para las autoridades nacio-
nales, en particular para la Secretaría de Trabajo, Empleo y Seguridad Social, así 
como para las Oficinas de Empleo, las organizaciones de trabajadores y de em-
pleadores, y el conjunto de actores involucrados en el diseño e implementación de 
políticas de empleo juvenil. Asimismo, espera que este trabajo contribuya a con-
solidar un enfoque integral que articule formación, desarrollo productivo y traba-
jo decente, condición indispensable para que las trayectorias laborales de las y los 
jóvenes en Argentina sean cada vez más estables, protegidas y sostenibles.

Oficina de País de la OIT para Argentina
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� Abstract

Las transiciones de las personas jóvenes hacia el empleo formal aún enfrentan 
importantes desafíos derivados de la informalidad, la segmentación del merca-
do de trabajo y las brechas entre educación, formación y empleo. En este contex-
to, el programa Entrenamiento para el Trabajo (EPT) fortalece la empleabilidad 
juvenil mediante experiencias de aprendizaje en entornos productivos reales, 
acompañadas por tutorías y dispositivos de apoyo institucional.
El análisis que presenta este estudio, a partir de encuestas y entrevistas a empre-
sas argentinas de distintos tamaños y sectores, muestra que el programa contri-
buye al desarrollo de habilidades técnicas, actitudinales y transversales. Dentro 
de estas, las competencias socioemocionales —responsabilidad, compromiso y 
disposición para aprender— son las principales señales de empleabilidad valo-
radas por las empresas. La calidad de las tutorías y de los procesos formativos 
constituye un factor determinante para potenciar estos aprendizajes.
La articulación entre el EPT y el Programa de Inserción Laboral (PIL) favorece la 
continuidad hacia el empleo formal, particularmente cuando los dos instrumen-
tos forman parte de estrategias empresariales de formación e incorporación de 
personal. No obstante, persisten desafíos relacionados con la heterogeneidad 
de las capacidades de las empresas, la débil articulación con el sistema de educa-
ción y la formación profesional, y la necesidad de fortalecer el acompañamiento 
institucional y la certificación de competencias. Consolidar estos componentes 
permitirá potenciar la contribución del programa al desarrollo de trayectorias 
laborales formales, sostenibles e inclusivas. 



La transición de las personas jóvenes hacia el 
empleo formal sigue siendo un proceso com-
plejo, tanto en Argentina como en muchos otros 
países, caracterizado por la elevada informali-
dad, trayectorias laborales discontinuas y per-
sistentes dificultades para articular los sistemas 
de educación, formación y empleo. 

En este contexto, este análisis se propone estu-
diar las dinámicas internas de implementación 
del programa Entrenamiento para el Trabajo 
(EPT) —una política pública argentina vigente 
desde 2010 que se articula con otros dispositi-
vos de contratación posteriores, como el Pro-
grama de Inserción Laboral (PIL) y Puente con el 
Empleo— para conocer las condiciones organi-
zacionales, formativas y de gestión que explican 
los desempeños diferenciales según el tipo de 
empresa.

Metodología

El objetivo consistió en abordar la implementa-
ción del EPT desde la perspectiva de las empre-
sas, con el propósito de identificar sus efectos 
formativos en la juventud, los desafíos de ges-
tión y las condiciones organizacionales e institu-
cionales que favorecen o limitan la continuidad 
hacia la contratación formal. Para ello, se realizó 
una encuesta a 200 empresas en 2023 y entrevis-
tas cualitativas a una selección de ellas en 2025. 

La investigación confirma que el EPT fortalece la 
empleabilidad mediante el desarrollo de com-
petencias técnicas, transversales y actitudinales, 
al tiempo que facilita la articulación con el PIL, 
concebido como un puente hacia la contratación 
formal. Los resultados ponen de manifiesto que 
el desempeño del programa no depende solo 
de sus instrumentos y diseño, sino también de 

las características y capacidades de las distintas 
empresas. 

Principales hallazgos

El EPT fortalece un conjunto amplio de compe-
tencias relevantes para la empleabilidad. Las 
empresas destacan especialmente la evolución 
de las competencias técnicas, producto del 
aprendizaje situado y de la experiencia directa 
en los procesos productivos. Al mismo tiempo, 
las competencias actitudinales —responsabili-
dad, compromiso, puntualidad, disposición para 
aprender y capacidad para trabajar en equipo— 
constituyen tanto el principal criterio de selec-
ción como uno de los resultados más valorados 
del entrenamiento.

Las tutorías aparecen como el componente 
pedagógico central del programa. Más allá de 
transmitir conocimientos técnicos, facilitan la in-
corporación de hábitos laborales, normas orga-
nizacionales y formas de interacción propias del 
mundo del trabajo. Sin embargo, la calidad de 
estos procesos presenta una marcada heteroge-
neidad. Mientras algunas empresas desarrollan 
esquemas estructurados de inducción, segui-
miento y evaluación de aprendizajes, otras de-
penden de modalidades informales sustentadas 
principalmente en la experiencia cotidiana de 
quienes supervisan o son responsables directos.

Las diferencias observadas responden, en buena 
medida, a las capacidades organizacionales de las 
empresas. Las grandes suelen integrar el entre-
namiento dentro de estrategias de desarrollo de 
recursos humanos, mientras que las pequeñas 
priorizan funciones vinculadas a la reducción de 
riesgos asociados a la contratación y a la evalua-
ción inicial de potenciales personas trabajadoras. 

Resumen ejecutivo
El acceso al empleo constituye un momento decisivo en la vida  
de las personas jóvenes. La calidad del inicio de sus trayectorias laborales 
depende de la articulación entre las políticas públicas, el entramado  
productivo y las oportunidades de aprendizaje que ofrece  
el mundo del trabajo.
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Estas distintas racionalidades condicionan la in-
tensidad del componente formativo y las oportu-
nidades posteriores de inserción laboral. 

La articulación entre el EPT y el PIL constituye 
uno de los principales factores que favorecen la 
transición hacia el empleo formal. Cuando am-
bos instrumentos funcionan de manera integra-
da, el entrenamiento deja de representar una 
experiencia aislada para convertirse en la pri-
mera etapa de una trayectoria de incorporación 
laboral progresiva.

Las empresas medianas y grandes muestran 
una mayor capacidad para construir este circui-
to, incorporando estos programas dentro de es-
trategias planificadas de formación e incorpora-
ción de personal. En las empresas pequeñas, en 
cambio, la continuidad suele verse condicionada 
por restricciones económicas, administrativas y 
organizacionales.

También se evidencia una débil articulación en-
tre el programa, el sistema educativo y la forma-
ción profesional. Salvo experiencias puntuales, 
predominan vínculos escasamente instituciona-
lizados entre empresas e instituciones educati-
vas, lo que limita la construcción de trayectorias 
formativas continuas y las posibilidades de reco-
nocimiento de las competencias desarrolladas 
durante el entrenamiento. Del mismo modo, las 
demoras administrativas que afectan la transi-
ción entre el EPT y el PIL reducen la capacidad 
del programa para sostener procesos continuos 
de inserción laboral. 

Propuesta de fortalecimiento

A partir de la evidencia recabada, se pone de 
manifiesto que fortalecer el EPT implica con-

solidar su carácter formativo y profundizar su 
articulación con otras políticas de empleo y for-
mación. En este sentido, resulta prioritario forta-
lecer el rol de las Oficinas de Empleo (OE) en los 
procesos de orientación, preselección y acom-
pañamiento de las personas participantes, así 
como dotarlas de mayores herramientas para el 
seguimiento de las trayectorias y la vinculación 
con el entramado productivo local.

Asimismo, es necesario jerarquizar las tutorías 
mediante orientaciones pedagógicas, instrumen-
tos de seguimiento y mecanismos que permitan 
evaluar y certificar los aprendizajes adquiridos en 
los lugares de trabajo. Complementariamente, el 
desarrollo de acciones de orientación sociolabo-
ral previas al ingreso al programa y de apoyos es-
pecíficos para jóvenes con mayores barreras de 
inserción contribuiría a mejorar la permanencia y 
reducir las desvinculaciones tempranas.

La evidencia también muestra que es conve-
niente adoptar estrategias diferenciadas según 
el perfil de las empresas, reconociendo que sus 
capacidades formativas, necesidades de recur-
sos humanos y modalidades de organización 
son diversas. Del mismo modo, fortalecer la arti-
culación entre el EPT, el PIL, el sistema de educa-
ción y formación profesional y otros dispositivos 
de empleo permitiría consolidar trayectorias la-
borales más integrales y sostenibles.

En conjunto, este análisis confirma que el EPT 
es una herramienta relevante para promover la 
empleabilidad y favorecer la transición hacia el 
empleo formal. Potenciar su impacto requiere 
fortalecer la calidad de los procesos formativos, 
mejorar la coordinación institucional y consoli-
dar un enfoque de políticas que integre forma-
ción, desarrollo productivo y empleo decente. 
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Introducción

Este documento recoge los resultados de un 
estudio sobre el programa Entrenamiento para 
el Trabajo (EPT), una de las políticas de empleo 
desarrolladas en Argentina para promover las 
transiciones de las y los jóvenes hacia el empleo. 
En el país, como en muchos otros, la transición 
de las personas jóvenes hacia el empleo formal 
continúa siendo un proceso complejo, marcado 
por la segmentación del mercado de trabajo, las 
brechas digitales y la debilidad de los puentes 
entre educación, formación y empleo (Bertra-
nou et al. 2017). 
Como consecuencia de los viejos y nuevos facto-
res, las trayectorias laborales de la juventud es-
tán caracterizadas por una elevada inestabilidad 
y tránsitos frecuentes entre la ocupación, la des-
ocupación y la inactividad, con una permanencia 
en el empleo formal significativamente menor a 
la de las personas adultas. En este contexto, la 
informalidad suele funcionar como la principal 
puerta de entrada al mercado, generando un 
efecto “cicatriz” que precariza los recorridos 
profesionales de largo plazo (Jiménez, Jiménez 
y Maurizio 2024). 
Ante este panorama, los programas de entre-
namiento en entornos productivos se consoli-
daron como dispositivos frecuentes de política 
pública orientados a fortalecer la empleabilidad 
y mejorar las condiciones de inserción laboral. 
Entre ellos, el programa Entrenamiento para el 
Trabajo (EPT)1 —implementado de manera con-

1 Este programa está dirigido principalmente a personas jóvenes desocupadas registradas en las Oficinas 
de Empleo (OE) o en el Portal Empleo, y tiene como objetivo favorecer la inserción laboral mediante prác-
ticas formativas en empresas, bajo acuerdos de entrenamiento no laborales y con acompañamiento de tu-
torías. Las y los jóvenes reciben una ayuda económica y adquieren experiencia laboral. Para las empresas, 
el programa permite formar y evaluar aprendices en contextos reales de trabajo con bajos costos iniciales, 
pudiendo luego articularse con el Programa de Inserción Laboral (PIL), que promueve la contratación for-
mal de trabajadoras y trabajadores desocupados de más de 18 años con mayores dificultades de empleabi-
lidad por hasta 12 meses mediante incentivos económicos mensuales a las empresas a cargo de la STEySS. 

tinua desde 2010 por el entonces Ministerio de 
Trabajo, Empleo y Seguridad Social (MTEySS), y 
actualmente bajo la órbita de la Secretaría de 
Trabajo, Empleo y Seguridad Social (STEySS)— 
constituyó uno de los instrumentos con mayor 
permanencia para acompañar a personas jóve-
nes desocupadas en procesos de aprendizaje en 
empresas, apoyados por tutorías y sin relación 
laboral.
El EPT propone un modelo de aprendizaje situa-
do, sustentado en la concepción de que la trans-
misión de capacidades técnicas, actitudinales y 
transversales es más eficaz cuando ocurre en 
condiciones reales de trabajo. Para las empre-
sas, esta modalidad permite formar trabajado-
ras y trabajadores bajo la propia cultura orga-
nizacional, evaluar desempeño y acompañar la 
integración progresiva de las personas al entor-
no productivo. 
A lo largo del tiempo, el EPT fue concebido como 
primera etapa de una trayectoria hacia el em-
pleo formal, articulándose con otros dispositi-
vos de contratación posteriores, especialmente 
el Programa de Inserción Laboral (PIL), y más 
recientemente, el programa Puente con el Em-
pleo. Esta complementariedad coloca al EPT 
como fase inicial de formación y observación 
del desempeño, mientras que el PIL constituye 
un contrato laboral a término, configurando un 
itinerario potencial de continuidad hacia el em-
pleo formal.

	X Entrenamiento para el trabajo 13



Marco conceptual  
y antecedentes1 Los programas de entrenamiento para el tra-

bajo se fundamentan en su contribución a la 
empleabilidad juvenil, entendida como la acu-
mulación de un conjunto amplio de compe-
tencias técnicas, transversales, actitudinales y 
socioemocionales necesarias para el acceso, el 
mantenimiento y la progresión en el empleo. 
Constituyen dispositivos de aprendizaje basado 
en el trabajo (ABT) que facilitan las transiciones 
al empleo y contribuyen simultáneamente a la 
productividad de las empresas (OIT 2014; Ber-
tranou et al. 2017; OIT 2023).
La literatura internacional subraya que en mer-
cados de trabajo caracterizados por trayecto-
rias cada vez menos lineales este tipo de dis-
positivos cumple un rol clave en la gestión de 
transiciones laborales. En particular, que las 
políticas de empleo ofrecen a las personas jóve-
nes herramientas para ser capaces de orientar 
decisiones, capitalizar experiencias y movilizar 
competencias en contextos de incertidumbre. 
Desde esta perspectiva, el valor del entrena-
miento no reside tanto en una ocupación inme-
diata, sino en su capacidad de producir señales 
de empleabilidad legibles para el mercado, en 
un contexto donde una proporción significati-
va de las contrataciones se realiza a través de 
canales informales y redes de contacto directo 
(OIT 2021; Bertranou y Jiménez 2022). 
La evidencia de estudios al respecto en América 
Latina destaca que lo que determina si un pro-
grama efectivamente ayuda a las y los jóvenes a 
enfrentar la incertidumbre laboral es su capaci-
dad operativa y el modo en que se implementa 
en la práctica (Vezza 2021). De allí, la importan-
cia de analizar la implementación desde la pers-
pectiva de múltiples actores. 
En el contexto argentino, evaluaciones sobre el 
EPT y programas afines permiten identificar tanto 
su potencial como sus límites. Una evaluación de 
impacto realizada sobre la cohorte de participan-
tes del año 2011 muestra que el entrenamiento 
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para el trabajo logró casi triplicar la probabilidad 
de acceso al empleo registrado, alcanzando una 
tasa de inserción del 20 por ciento frente al 7 por 
ciento observado en el grupo de control (Castillo, 
Ohaco y Schleser s.f.). Sin embargo, solo el 19 por 
ciento de las y los jóvenes permanecieron en la 
misma empresa en la que realizaron el entrena-
miento, lo que indica que el principal efecto del 
dispositivo operó como señalización positiva ha-
cia el mercado externo. En contraste, la misma 
evaluación muestra que el PIL presentó resulta-
dos significativamente superiores en términos 
de inserción y retención: una tasa de inserción 
del 58 por ciento y una permanencia en la misma 
empresa del 66 por ciento, asociadas al incenti-
vo salarial y a la formalización contractual. Esta 
evidencia muestra que el EPT y el PIL cumplen 
funciones diferenciadas pero complementarias 
dentro de la política de empleo, siendo el prime-
ro un dispositivo de empleabilidad y formación, 
y el segundo un instrumento de formalización y 
retención.
La evidencia más reciente, producida en el mar-
co del programa Fomentar Empleo, confirma 
la centralidad de estos dispositivos dentro de 
la política activa de empleo. Durante 2023, año 
de mayor expansión del programa, Fomentar 
Empleo asistió a aproximadamente 381 000 
personas, de las cuales 47 000 participaron 
en acciones del EPT y alrededor de 10 000 en 
el PIL (DNEyEL 2024). Los análisis de impacto 
muestran que quienes participaron en el EPT 
registraron un aumento estadísticamente sig-
nificativo en la probabilidad de inserción labo-
ral formal, con un impacto promedio estimado 
de 2,28 puntos porcentuales (pp.) respecto del 
grupo de control. En cuanto a los perfiles de es-
tas personas, el EPT concentra la mayor propor-
ción de jóvenes con secundario incompleto, con 
menor experiencia formal y mayor presencia de 
experiencias informales que otros dispositivos 
de empleo. 

Finalmente, la evidencia coincide en señalar una 
heterogeneidad estructural de los impactos: los 
efectos positivos del EPT son significativamente 
mayores en empresas medianas y grandes que 
en microempresas (Castillo, Ohaco y Schleser 
s.f.; DNEyEL 2024). 
En tanto y en cuanto las empresas constituyen 
los espacios donde se materializa el entrena-
miento, se producen los aprendizajes y se defi-
ne la posibilidad de acceder a un empleo, resul-
ta relevante conocer en profundidad cómo se 
llega a esos impactos positivos y qué variacio-
nes se registran. 
Este estudio se propone justamente estudiar 
las dinámicas internas de implementación del 
EPT, para analizar las condiciones organiza-
cionales, formativas y de gestión que explican 
los desempeños diferenciales según el tipo de 
empresa. Por ello, el objetivo general consis-
tió en analizar las dinámicas de implementa-
ción del EPT desde la perspectiva de distintos 
segmentos empresariales, identificando sus 
efectos formativos en la juventud, los desa-
fíos de gestión y las condiciones organiza-
cionales e institucionales que favorecen o 
limitan la continuidad hacia la contratación 
formal (anexo I).
En ese sentido, el trabajo adopta una estra-
tegia metodológica y analítica que privilegia 
las empresas que tendieron a avanzar hacia 
la contratación posterior de las y los aprendi-
ces, con el propósito de identificar y caracteri-
zar los circuitos virtuosos de implementación 
del EPT. Este enfoque permite reconstruir los 
factores que favorecen una articulación eficaz 
entre entrenamiento, aprendizajes y empleo, 
y aporta insumos empíricos para comprender 
bajo qué condiciones el programa logra ope-
rar conforme a la lógica de continuidad labo-
ral. Para ello, se efectuó una encuesta a 200 
empresas en 2023 y entrevistas cualitativas a 
una selección de empresas en 2025 (anexo I).   
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Resultados 
del estudio 2

A continuación, se presentan los siguientes re-
sultados: cuáles son las motivaciones empresa-
riales para participar, los perfiles y criterios de 
selección de aprendices, los modelos pedagó-
gicos implementados en los lugares de trabajo, 
los aprendizajes alcanzados por las personas y 
las transiciones entre el EPT y el PIL, que confi-
guran trayectorias sumativas. 
El análisis revela importantes diferencias entre 
segmentos de empresas, cuestión que será el 
eje transversal. En particular, el tamaño de la 
empresa2 aparece como clave, a partir del cual 
se fueron detectando diferentes racionalida-
des empresariales3. En su combinación, estas 
dimensiones configuran el sentido asignado al 
EPT y condicionan tanto la organización de los 
aprendizajes como las posibilidades de continui-
dad laboral.

2  En el anexo II se incluyeron los siguientes segmentos 
de empresas según su tamaño: las pequeñas se concen-
tran en actividades de comercio minorista y manufac-
tura de baja escala, con inserción territorial diversa en 
las regiones Norte, Centro y Pampeana; las medianas 
constituyen el grupo más numeroso y se localizan prin-
cipalmente en sectores industriales —textil, metalúrgico, 
plásticos, cosmética y fabricación de cables—, con fuerte 
concentración en el corredor AMBA-Pampeana-Centro; 
las grandes se ubican en la región Pampeana y operan 
en actividades de alta complejidad organizativa, como la 
industria agroalimentaria y los servicios gastronómicos 
de gran escala.

3 Las racionalidades empresariales en el uso del EPT 
hacen referencia a los conjuntos relativamente estables 
de criterios, prácticas y expectativas a través de los cuales 
las empresas incorporan el programa a sus estrategias 
productivas, formativas y de gestión del trabajo. Estas ra-
cionalidades no dependen de una única variable, sino que 
se configuran a partir de la articulación entre el tamaño 
y el sector de actividad, la estructura organizacional, el 
grado de formalización de la gestión de recursos humanos 
y las estrategias de formación interna.
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2.1. Motivaciones empresariales: por qué 
las empresas participan del EPT

Las empresas orientan su participación en el 
programa a partir de lógicas de acción y racio-
nalidades heterogéneas, configuradas por el 
tamaño y el sector de actividad, la estructura 
organizacional, el grado de formalización de la 
gestión de recursos humanos y las estrategias 
de formación interna.
La encuesta identifica tres motivaciones princi-
pales: incorporar empleadas y empleados o cu-
brir picos de demanda (37 por ciento), recibir la 
ayuda económica para aprendices (32 por cien-
to) y apoyar iniciativas de empleo juvenil (30 por 
ciento). Ahora bien, el análisis por tamaño de 
empresa revela lógicas de acción diferenciadas: 
la ayuda económica es la principal motivación 
en unipersonales, microempresas y empresas 
pequeñas, mientras que en medianas y grandes 
predomina el interés por la incorporación de 
personal. 
El análisis combinado de la encuesta y las entre-
vistas cualitativas permiten distinguir las racio-
nalidades que guían la participación, revelando 
que el programa adquiere funciones distintas 
según el segmento: gestión del riesgo y costos 
en las empresas pequeñas, formación y recluta-
miento estratégico en las medianas, y responsa-
bilidad social e institucionalidad en las grandes. 

2.1.1. Empresas pequeñas: el EPT como  
gestión del riesgo y selección gradual

En las empresas pequeñas, la motivación pre-
dominante es utilizar el EPT como periodo de 
prueba sin compromiso laboral, debido a la 

vulnerabilidad financiera y operativa propia 
del segmento. El programa permite evaluar 
desempeño, confiabilidad y adaptación antes 
de una eventual contratación formal. Las en-
trevistas destacan que lo decisivo es que se 
trate de un periodo de aprendizaje, y no de un 
empleo:

 	“La reducción de salario está buena como 
incentivo (…) formar gente para que laburen; 
si quedaban con nosotros buenísimo y si no, no 
pasaba nada”. 

	 “La mayor ventaja es que no hay relación 
laboral (…) en ese tiempo me aseguro que no 
voy a tener un conflicto”. 

En comercios y servicios pequeños, el progra-
ma opera reduciendo riesgos de rotación e in-
disciplina y permite absorber fluctuaciones de 
demanda. 

 	“Primero vinieron a capacitarse y después las 
tomé con el PIL”.

En franquicias pequeñas (gastronómicas o de 
retail), el interés principal se orienta a transmitir 
protocolos y cultura corporativa.

 “El entrenamiento sirve para que aprendan 
cómo trabajamos (…) porque no todos se 
adaptan”. 

De este modo, el EPT opera como un filtro ac-
titudinal, reduciendo costos iniciales y riesgos 
legales. 
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2.1.2 Empresas medianas: el EPT como  
estrategia de formación 

En las empresas medianas, la motivación prin-
cipal es la formación interna de jóvenes. A dife-
rencia de las pequeñas, donde predomina una 
racionalidad con intereses inmediatos, en estos 
casos el programa se integra a estrategias sos-
tenidas de gestión del personal.

 “Es una inversión, pero el programa ayuda a 
que el costo inicial sea más liviano”. 

	 “Nos servía para formar personal que después 
quedaba fijo; de los que tomamos, varios 
siguen trabajando con nosotros”. 

En las medianas industriales y tecnológicas pre-
domina la transmisión del oficio y el aprendizaje 
técnico. 

	 “El programa me resultó muy útil para formar 
jóvenes en las habilidades que demanda el 
trabajo en tecnología. La ayuda económica 
permite ir formándolos sin que el costo inicial 
sea tan alto”. 

En las empresas medianas de servicios y fran-
quicias, al igual que en las pequeñas franqui-
cias, el foco está en la socialización en proto-
colos y estándares. El énfasis está en moldear 
el desempeño de las y los jóvenes según los 
estándares de atención y calidad del negocio.

“(…) todos deben aprender lo mismo para ga-
rantizar el mismo estándar”. 

En estas empresas, el EPT funciona como un 
proceso de socialización en la cultura empresa-
rial, asegurando la homogeneidad del servicio 
y la integración de la persona joven en rutinas 
estandarizadas.

2.1.3.	Empresas grandes: inclusión laboral  
y responsabilidad institucional 

A diferencia de las pequeñas y medianas, donde 
las motivaciones se vinculan con necesidades 
operativas o formativas concretas, en las empre-
sas grandes se observa una motivación formati-
va y social más amplia. Disminuir los costos no es 
decisivo; el valor radica en ofrecer una primera 
experiencia laboral protegida y transmitir cultu-
ra organizacional a potenciales nuevas personas 
trabajadoras. Aparece una responsabilidad ins-
titucional en la detección permanente de fuerza 
de trabajo potencial, y de vinculación con el con-
texto territorial en que se inserta la empresa. 

	 “La empresa tiene una cultura de empresa es-
cuela (…) nuestro objetivo es que se queden”.

	 “La ayuda económica facilita el ingreso, pero 
no cambia nuestra decisión. Lo hacemos por 
política institucional”.

A diferencia de las empresas medianas, en las 
grandes el EPT se utiliza como dispositivo pe-
riférico complementario dentro de estructuras 
formativas internas ya consolidadas.

Tamaño  
de la empresa Motivación principal Función del EPT

Pequeñas
Gestión del riesgo y reducción de costos 
(ayuda económica: prioridad).

Etapa de prueba sin compromiso;  
filtro actitudinal.

Medianas
Formación de capital humano  
(incorporación de personal: prioridad).

Inversión formativa con tutoría  
estructurada.

Grandes
Responsabilidad social e inclusión insti-
tucional.

Socialización laboral y transmisión  
de la cultura organizacional.

Fuente: elaboración propia sobre la base de las entrevistas realizadas en 2025.

� Cuadro 1. Motivaciones según el tamaño de la empresa
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El análisis de las motivaciones empresariales 
muestra que el EPT es apropiado de manera di-
ferenciada según las racionalidades organiza-
cionales de cada segmento. El programa opera 
como un dispositivo de usos múltiples: puede 
funcionar como mecanismo de reducción de 
riesgos y costos iniciales, como herramienta 
de formación y reclutamiento, o como parte 
de políticas institucionales de inclusión labo-
ral. Esta versatilidad explica las razones de su 
adopción, pero también anticipa la heteroge-
neidad de sus impactos formativos y laborales.
El EPT se inserta en estructuras empresariales 
con expectativas diversas respecto de las y los 
jóvenes y del propio proceso de entrenamien-
to. Si bien el incentivo económico es un atrac-
tivo, la participación forma parte de prácticas 
de gestión del personal y posicionamientos 
institucionales frente a la inclusión laboral ju-
venil. Allí donde prevalecen objetivos operati-
vos inmediatos, los aprendizajes tenderán a 
ser más situados y menos estructurados; en 
cambio, cuando el programa se articula con 
estrategias de formación más amplias, po-
drían habilitarse trayectorias de aprendizaje 
más acumulativas. 
En este marco, el fortalecimiento del EPT re-
quiere reconocer esta diversidad y diseñar 
instrumentos que dialoguen con ella, evitan-
do supuestos uniformes sobre los usos del 
programa. 
Sobre esta base, a continuación se profundiza 
sobre cómo estas lógicas se traducen en los 
procesos de selección de aprendices y en las 
competencias valoradas por las empresas.

2.2. Selección de aprendices: qué  
perfiles se requieren para el EPT 

La selección de aprendices opera como un 
mecanismo de filtrado inicial que define qué 
jóvenes acceden al entrenamiento y condicio-
na tanto los procesos de aprendizaje como 
las posibilidades de contratación posterior. 
Los hallazgos cuantitativos y cualitativos 
muestran una convergencia significativa en 
los criterios de selección utilizados por las 
empresas, independientemente del sector 
productivo, la región o la dotación de perso-
nal. Dichos criterios combinan componentes 
actitudinales y educativos, cuyo peso relativo 
varía en función de la complejidad organiza-
cional y de la estructura interna de gestión de 
recursos humanos.

2.2.1.	Las competencias actitudinales como 
criterio central de selección

El análisis conjunto de encuestas y entrevistas 
indica que las competencias actitudinales son el 
criterio dominante de selección, priorizándose 
muy por encima de la experiencia previa o de 
los conocimientos técnicos formales. Las capa-
cidades más valoradas incluyen:

�	 Responsabilidad y puntualidad.

�	 Predisposición al aprendizaje y actitud 
proactiva.

�	 Compromiso con el trabajo cotidiano.

�	 Capacidad para integrarse a equipos.

�	 Regularidad en la asistencia y comunicación 
adecuada.

	 “Si tiene ganas y viene todos los días, ya es un 
buen aprendiz”. 

	 “Buscamos chicos responsables, que tengan 
ganas de aprender y que entiendan que esto 
puede ser un trabajo a futuro”. 

En todos los segmentos empresariales, estas 
competencias funcionan como indicadores de 
empleabilidad. Esta centralidad también se tra-
duce a veces en tensiones respecto de los pro-
cesos de preselección realizados por las Ofici-
nas de Empleo (OE), particularmente cuando las 
empresas perciben que las y los candidatos no 
cumplen con umbrales mínimos para participar 
del entrenamiento. Esto último las obliga a de-
dicar tiempo y recursos a enseñar “pautas ele-
mentales” (puntualidad, higiene, comunicación, 
trato al público). Este tema, aunque es más se-
ñalado en las micro y pequeñas empresas, for-
ma parte de una demanda transversal a las OE 
de formar en competencias laborales básicas.

2.2.2. El título secundario como señal  
 diferenciada 

Aunque las competencias actitudinales consti-
tuyen el criterio transversal de selección, el tí-
tulo secundario opera como un dispositivo de 
señalización diferenciada, cuya relevancia varía 
según el tamaño de la empresa, la complejidad 
técnica de los puestos y el grado de formaliza-
ción de los procesos productivos.
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�	El título como criterio no relevante: 
empresas pequeñas

En estas empresas, el título secundario tiene esca-
so o nulo peso en la selección. La credencial edu-
cativa es sustituida por la confianza interpersonal, 
la cercanía territorial y la evaluación directa de 
la actitud. La selección es realizada por el propio 
dueño, basada en la impresión personal y en la 
disponibilidad inmediata de la persona joven.

	 “Nunca pedimos título, lo importante es la ac-
titud y que se comprometan”.

	 “Yo nunca pregunté si tenían el secundario. Si 
funcionan, siguen”.

	 “No me fijo en eso. Acá aprenden trabajando”. 

Los perfiles elegidos suelen ser jóvenes locales, 
sin experiencia previa y con trayectorias educa-
tivas incompletas. En este contexto, el EPT se 
concibe principalmente como un dispositivo de 
socialización laboral básica y de evaluación, que 
permite a la empresa observar actitudes, ritmos 
de trabajo y confiabilidad antes de considerar 
una eventual contratación.

�	El título como deseable o requisito 
según el sector: empresas medianas

En las empresas medianas, la selección está más 
formalizada y en muchos casos es gestionada 
por áreas de recursos humanos, combinando 
perfiles actitudinales con requisitos educativos 
básicos y potencial de permanencia. Ahora bien, 
la valoración del título secundario se diferencia 
marcadamente según el sector productivo, como 
se observa a continuación. 
En las empresas medianas industriales y tecnoló-
gicas, el título secundario es un requisito explíci-
to e ineludible. La credencial educativa funciona 
como garantía de comprensión de normas téc-
nicas, procedimientos de seguridad y capacidad 
para seguir protocolos complejos. Se prioriza la 
capacidad de aprendizaje técnico y la disciplina 
productiva.

	 “Requerimos que tengan el secundario (...) si 
no, se les hace difícil seguir las normas”. 

	 “Terminar el secundario nos da un piso de 
compromiso”.

En estos casos, el EPT funciona como estrategia 
de formación y aprendizaje técnico progresivo, 
en la cual la inversión en tutorías y rotación solo 
adquiere sentido si la persona joven cuenta con 
una base educativa mínima que permita capita-
lizar el proceso formativo.
En empresas medianas de servicios, gastrono-
mía y franquicias, el título secundario es desea-
ble pero no excluyente. La capacidad de apren-
der procedimientos, adaptarse a estándares de 
atención y seguir manuales operativos puede 
compensar la falta de credencial formal.

	 “Sería ideal que tengan el secundario (...) pero 
no siempre lo tienen”.

	 “Todos los chicos que entran tienen que 
aprobar el curso inicial de la marca”. 

En estos contextos, el criterio educativo opera 
como referente para tareas tales como manejo 
de caja, sistemas digitales o proyección de con-
tinuidad futura. Pero estas empresas consideran 
que el título puede ser compensado por fuerte 
motivación y capacidad demostrada de aprendi-
zaje situado.

�	El título como requisito 
institucionalizado: empresas grandes

En las empresas grandes, el título secundario 
suele ser un requisito institucionalizado, aun-
que su función trasciende lo técnico. Se consi-
dera que este título señala el potencial formati-
vo y de adecuación cultural de la persona. Este 
tipo de empresas no demandan necesariamen-
te competencias técnicas, ya que cuentan con 
estructuras internas robustas para suplir défi-
cits iniciales.
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Como se observó, los criterios de selección se 
inscriben en racionalidades empresariales dife-
renciadas, asociadas al nivel de estructuración 
organizacional y a las estrategias internas de 
formación, lo que explica las variaciones obser-
vadas en la valoración de competencias y cre-
denciales educativas.
En síntesis, el análisis de los criterios de se-
lección de aprendices muestra que estos ex-
presan un mecanismo de gestión empresarial 
frente a trayectorias juveniles caracterizadas 
por la ausencia de experiencia laboral previa 
y, en muchos casos, por recorridos educativos 
incompletos. La selección opera como un filtro 
inicial que combina distintas señales de em-
pleabilidad, cuya ponderación varía según la 
estructura organizacional, el sector productivo 
y el grado de formalización de los procesos de 
trabajo.
En este marco, las competencias actitudinales 
constituyen el criterio transversal de selección. 
Estas competencias funcionan como señales 

de confiabilidad, compromiso y disposición al 
aprendizaje. Son valoradas por las empresas 
como condiciones mínimas para invertir en 
procesos de formación en el puesto de trabajo. 
Su centralidad explica que el EPT pueda operar 
como un dispositivo de aproximación al trabajo 
a través de un entrenamiento, ya que las em-
presas demandan centralmente una base acti-
tudinal para incorporarlos.
El título del nivel secundario, por su parte, ope-
ra como criterio diferenciado. No constituye un 
requisito universal, sino un dispositivo de seña-
lización social y productiva, cuyo valor aumenta 
a medida que se incrementan la complejidad 
organizacional, el riesgo técnico y el grado de 
estandarización de los procesos. El análisis 
comparado muestra que el título secundario 
resulta obligatorio donde hay riesgos técnicos 
y protocolos exigentes; es menos importante 
donde la socialización en procedimientos es-
tandarizados es prioritaria; y resulta marginal 
en estructuras pequeñas con tutoría directa 

Tamaño / sector
empresa Competencias críticas Título secundario

Pequeñas Confianza y actitud No relevante

Medianas industriales Capacidad de aprendizaje técnico Requisito obligatorio

Medianas de servicios Adaptación a protocolos Deseable

Grandes Ajuste cultural institucional Requisito institucionalizado

Fuente: elaboración propia sobre la base de las entrevistas realizadas en 2025.

�Cuadro 2. 	Competencias críticas y rol del título secundario, según tamaño  
y sector de la empresa

	 “El secundario facilita la adaptación a pro-
cesos y lectura de normas (…). Nos interesa 
que los jóvenes puedan tener su primera ex-
periencia en un entorno cuidado”. 

	 “El secundario es importante (…). Nuestro 
objetivo es que se queden”.

En las empresas grandes, el título secundario 
funciona como señal de disposición para inte-
grarse a culturas organizacionales complejas y 
procesos altamente regulados. El EPT se integra 
en políticas más amplias de inclusión laboral, 
planificación de dotaciones y responsabilidad 
social empresarial. 
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basada en la confianza. Su ausencia no es ne-
cesariamente un obstáculo insalvable cuando 
la persona demuestra las competencias actitu-
dinales valoradas transversalmente: compro-
miso, puntualidad, predisposición al aprendi-
zaje y responsabilidad.
Esta diferenciación en los criterios de selección 
pone de relieve que la empleabilidad aparece 
como una relación situada entre las caracte-
rísticas de las y los jóvenes y las condiciones 
organizacionales de las empresas. Por ello, los 
criterios de selección, formación y eventual 
contratación se estructuran en función de ra-
cionalidades empresariales específicas, que 
definen qué señales son consideradas legíti-
mas y suficientes para habilitar el acceso al en-
trenamiento y la continuidad laboral.
Los hallazgos muestran que, ante las transver-
salidades y heterogeneidades observadas en 
la selección, cabe profundizar sobre los proce-
sos internos de implementación, que se abor-
dan a continuación. 

2.3. Tutorías y estrategias de enseñanza 

Las tutorías constituyen un mecanismo de 
transmisión de normas laborales, socialización 
en la cultura del trabajo y acompañamiento 
en la adquisición progresiva de competencias 
técnicas, transversales y actitudinales. Las em-
presas señalan una coincidencia que atraviesa 
distintas racionalidades: las tutorías son la he-
rramienta fundamental para generar aprendi-
zajes significativos y sostener la participación 
de las y los jóvenes.

2.3.1. La tutoría como práctica  
organizacional

La función de tutoría la desempeña la mayoría 
de las personas encuestadas y quienes poseen 
mayoritariamente estudios superiores, y están 
distribuidas equitativamente por sexo. 
Según la información provista, las tareas realiza-
das por las y los aprendices coinciden con la re-
glamentación del programa. El cuadro 3 permite 
observar que las tareas más frecuentes suelen 
coincidir con aquellas en las que las empresas 
perciben la necesidad de mejoras, que son tanto 
las referidas a la transmisión como al seguimien-
to de aprendizajes. 
El método dominante en la enseñanza de los 
programas de entrenamiento laboral es el 
aprendizaje en el puesto de trabajo, utilizado 
por el 70 por ciento de las empresas encuesta-
das. No obstante, la capacidad de complemen-
tar esta estrategia con metodologías más es-
tructuradas varía significativamente según la 
dotación y la complejidad organizativa de cada 
empresa. Según los datos cuantitativos, solo el 
32 por ciento ofrece algún tipo de capacitación 
inicial y apenas el 13 por ciento implementa 
alguna forma de rotación planificada. En parti-
cular, estas herramientas están prácticamente 
ausentes en las empresas más pequeñas, de-
bido a sus limitaciones estructurales. Esta dife-
rencia da lugar a tres modelos pedagógicos di-
ferenciados: aprendizaje empírico con tutoría 
informal, tutoría estructurada orientada a la 
formación en el puesto y sistemas formativos 
institucionalizados. 

Tareas realizadas por quien da la tutoría Frecuencia 
(mención) 

Necesidad  
de mejora 

Explicación de tareas / transmisión de conocimientos 68 % 32 %

Observación del desempeño 64 % 28 %

Seguimiento y retroalimentación sobre aprendizajes 43 % 33,5 %

Información al organismo estatal 18 % 11,5 %

Fuente: encuesta a las empresas participantes de EPT, efectuada en 2023 por OIT-MTEySS.

�Cuadro 3. 	 Tareas y áreas a mejorar en las tutorías (en porcentaje)
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2.3.2. Tres modelos pedagógicos según  
racionalidades empresariales

	 Aprendizaje empírico con tutoría 
informal: empresas micro y pequeñas

En este tipo de empresas, el aprendizaje se apo-
ya casi exclusivamente en la transmisión direc-
ta, empírica e informal, ejercida por la persona 
que es dueña o encargada. Las tareas asigna-
das a las y los aprendices suelen ser múltiples y 
rotativas —atención al cliente, reposición, caja, 
cocina, logística liviana— y no existe una sepa-
ración clara entre funciones, lo cual limita las 
posibilidades de implementar estrategias como 
la rotación planificada. La capacitación inicial 
también es poco frecuente y la formación se 
basa en instrucciones puntuales. 

	 “Aprenden mirando y haciendo. Al principio 
los tenemos al lado y después van solos, 
siempre con alguien que los guía”. 

	 “Acá no hay un curso, se enseña trabajando. 
Yo hice un protocolo de cómo abrir las 
cajas, cómo cerrarlas, cómo vender, cómo 
presentarse ante el público (…) les voy ex-
plicando”. 

Sin embargo, algunas franquicias pequeñas in-
corporan elementos de formalización mínima 
mediante cursos iniciales estandarizados exigi-
dos por la marca.

 “Todos los chicos que entran tienen que 
hacer y aprobar el curso inicial que manda la 
marca”. 

	 “Hay manuales de procedimiento, hay videos 
explicativos de determinadas tareas, hay ma-
terial teórico y después la práctica. Es como 
la formación de cualquier empleado”. 

	Tutoría estructurada orientada a la 
formación en el puesto: empresas 
medianas

En las medianas empresas con mayor grado de 
estructuración —especialmente en los sectores 
industrial, tecnológico o de servicios organiza-

dos—, las estrategias de enseñanza incorporan 
acciones de inducción inicial y en algunos casos 
permiten efectuar rotaciones entre áreas dife-
rentes. Esto posibilita el desarrollo de compe-
tencias técnicas y la polivalencia en diferentes 
etapas del proceso productivo. La tutoría es más 
sistemática y está centrada en formar habilida-
des prácticas en oficios o funciones específicas.

	 “Formamos a los aprendices desde cero; les 
enseñamos la parte práctica, los vamos ro-
tando. Es una inversión”. 

	 “Las pymes somos la universidad de estos 
pibes (…) lo único que está prohibido es no 
enseñar”. 

En el sector servicios o en franquicias medianas, 
como en las pequeñas, se enfatiza la socializa-
ción en los estándares de marca y procedimien-
tos institucionalizados. 

 Sistemas formativos institucionalizados:  
empresas grandes

Las grandes empresas constituyen el modelo 
más complejo de formación. En este segmento, 
el EPT funciona como un sistema formativo insti-
tucionalizado, que incluye protocolos detallados, 
currículas internas, roles pedagógicos definidos, 
tutores asignados, rotaciones planificadas, eva-
luaciones y retroalimentación sistemática.
Existen diferencias según el sector, por ejemplo, 
en una empresa alimenticia, las y los aprendices 
se integran a tareas operativas básicas (empa-
que, limpieza industrial), con foco en la adquisi-
ción de hábitos laborales, normas de higiene y 
seguridad, y cumplimiento de protocolos.

	 “La calidad acompaña todo lo que son buenas 
prácticas de manufactura, limpieza y segu-
ridad e higiene”. 

Por su parte, un frigorífico entrevistado repre-
senta el caso más avanzado de institucionali-
zación pedagógica. La empresa cuenta con un 
centro de capacitación propia, currículas certifi-
cadas y un proceso sistemático de seguimiento.

	 “Hoy estamos con una currícula de char-
queador de exportación”. 
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Tipo de empresa Estrategia de enseñanza predominante Tipo de tutoría

Unipersonales, micro y 
pequeñas 

Aprendizaje empírico en el puesto (“aprender 
haciendo”).

Informal, ejercida por la persona 
dueña o encargada.

Medianas industriales
Enseñanza progresiva de tareas  
técnicas y rotación planificada.

Tutor/a o supervisor/a de área con 
seguimiento sistemático.

Pequeñas y medianas  
de servicios / franquicias

Formación estandarizada vinculada a la marca; 
cursos iniciales obligatorios.

Tutoría entre pares y/o personas 
encargadas. 

Grande (gastronómica)
Entrenamiento estructurado en planta orientado 
a hábitos laborales, higiene y seguridad.

Entrenadores/as designados/as  
+ supervisión especializada.

Grande (frigorífica)
Formación curricular con evaluaciones y rotación 
integral.

Tutorías formales, seguimiento  
individual y evaluaciones periódicas.

Fuente: encuesta a las empresas participantes de EPT, efectuada en 2023 por OIT-MTEySS y entrevistas a las empresas participantes en 2025. 

�Cuadro 4. 	Estrategias de enseñanza y tipos de tutoría, según tamaño y sector de la empresa

El modelo incluye rotaciones funcionales, tuto-
rías especializadas, evaluaciones semanales y 
retroalimentación mensual, lo que convierte al 
frigorífico en una empresa formadora capaz de 
desarrollar internamente su personal de nivel 
intermedio de calificación.
Como se observa, la estructura pedagógica se 
articula con el tipo de puesto y sector. La tu-
toría se complejiza desde formas informales y 
situadas centradas en la transmisión directa, 
hacia modelos organizados y curriculares que 
combinan inducción, rotación y evaluación sis-
temática. 
Estas modalidades tutoriales reflejan racionali-
dades empresariales distintas frente al aprendi-
zaje en el trabajo, estrechamente vinculadas a 
la estructura organizacional y a la formalización 
de la gestión de recursos humanos.
En síntesis, el análisis pone en evidencia que las 
tutorías constituyen el principal soporte peda-
gógico del EPT y que son el mecanismo central 
a través del cual se materializan los procesos de 
aprendizaje en contextos productivos. Más allá 
de las diferencias organizacionales, la figura del 
tutor emerge como un actor clave en la trans-
misión de saberes prácticos, la incorporación 
de normas laborales y el acompañamiento de 

la adquisición progresiva de competencias. No 
solo contribuyen a los aprendizajes, sino tam-
bién al sostenimiento de las y los aprendices en 
el programa.
Las tareas más habituales desarrolladas por 
las personas que dan las tutorías —explicación 
de actividades, observación del desempeño 
y retroalimentación— coinciden con aquellas 
dimensiones donde las empresas identifican 
mayores oportunidades de mejora, particular-
mente en lo relativo al seguimiento sistemático 
de los aprendizajes. Si bien el aprendizaje en el 
puesto constituye la estrategia predominan-
te, su efectividad se refuerza al articularlo con 
instancias mínimas de inducción, planificación 
y evaluación, dimensiones que se encuentran 
desigualmente distribuidas entre los distintos 
tipos de empresas.
El análisis cualitativo permite identificar un gra-
diente de complejidad pedagógica que va des-
de prácticas informales y situadas, centradas 
en la transmisión directa, hasta esquemas ins-
titucionalizados que integran inducción estruc-
turada, rotaciones funcionales y evaluaciones 
periódicas. Esta heterogeneidad no solo refleja 
diferencias de tamaño o sector, sino también 
distintas concepciones del aprendizaje en el 
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trabajo: en algunos casos, entendido como 
adaptación operativa inmediata; en otros, como 
proceso formativo acumulativo orientado al de-
sarrollo de calificaciones.
Este abanico de modalidades evidencia que el 
EPT opera sobre capacidades formativas pre-
existentes y las amplifica. Allí donde existen 
dispositivos pedagógicos básicos, el programa 
potencia trayectorias de aprendizaje más es-
tructuradas; en contextos con menores recur-
sos, la formación queda fuertemente supedita-
da a la experiencia cotidiana y al compromiso 
individual de las personas tutoras y encargadas.

2.4. 	Impacto formativo del EPT:  
evolución de competencias  
y valoraciones empresariales 

Las empresas muestran una alta convergencia 
en la valoración del impacto formativo del EPT, 
tanto en los resultados de la encuesta como en 
los testimonios recogidos en las entrevistas. 
Sobre esta coincidencia general, aparecen di-
ferencias según el sector y los perfiles de los 
puestos.

2.4.1. Mejora significativa en  
competencias técnicas durante el EPT

La comparación entre las habilidades iniciales 
de las y los jóvenes que ingresan al EPT y aque-
llas adquiridas al finalizar el período de entre-
namiento permite identificar con claridad los 
resultados formativos del programa. Desde la 
perspectiva empresarial, el EPT funciona como 
un mecanismo eficaz de formación, capaz de 
proveer aprendizajes laborales efectivos y, en 
muchos casos, transferibles a otros contextos 
productivos.
Los datos de la encuesta indican que, al inicio 
del programa, las empresas expresaban una sa-
tisfacción moderada respecto del nivel general 
de habilidades de los aprendices (60 por ciento 
de valoraciones positivas). No obstante, este 
perfil inicial presenta diferencias significativas 
según el tipo de competencia. Las competen-
cias actitudinales constituyen el principal capi-
tal inicial de las y los jóvenes, con un 73,5 por 
ciento de valoraciones favorables, mientras que 
las habilidades técnicas específicas se sitúan en 
el nivel más bajo (49 por ciento).

Esto configura un escenario formativo particu-
lar: las personas jóvenes acceden al EPT con 
disposiciones actitudinales básicas, pero con 
una base técnica limitada, lo cual no es consi-
derado un obstáculo. Esta combinación permite 
comprender una de las razones de la valoración 
positiva de las empresas.
Al finalizar el período de entrenamiento, la en-
cuesta revela que el incremento más significati-
vo se registra en las competencias técnicas, con 
una mejora de 39 puntos porcentuales, pasan-
do del 49 por ciento al 87 por ciento de las valo-
raciones positivas. Este resultado constituye el 
principal indicador cuantitativo del impacto for-
mativo del EPT. No obstante, las competencias 
técnicas deben ser comprendidas de manera di-
ferenciada según el tipo de empresa y el sector 
productivo, como se profundiza más adelante 
en el análisis de las entrevistas.
Las competencias actitudinales, que ya pre-
sentaban niveles elevados al inicio del pro-
grama, registran igualmente una mejora de 
14 puntos porcentuales durante el entrena-
miento. Este incremento indica que el EPT 
no solo selecciona jóvenes con disposiciones 
favorables, sino que institucionaliza y refuer-
za dichas disposiciones dentro de la cultura 
laboral. En este sentido, las competencias 
actitudinales operan simultáneamente como 
condición habilitante del aprendizaje produc-
tivo al principio y como objetivo de fortaleci-
miento durante el proceso.
Las habilidades básicas —lectoescritura fun-
cional, cálculo operativo y registro de informa-
ción— mejoraron también en 14 puntos por-
centuales. Dado que este tipo de competencias 
se suele adquirir a lo largo de la escolaridad, 
el crecimiento registrado sugiere una función 
compensatoria del EPT frente a déficits educa-
tivos previos. Entre las habilidades destacadas 
se encuentran la capacidad de registrar infor-
mación operativa y de interpretar instrucciones 
básicas en contextos productivos.

	 “Muchos vienen con mala base educativa; acá 
aprenden a hacer cuentas, a registrar, a leer 
una orden”.

Por último, el incremento más bajo se observa 
en las habilidades digitales (+9 puntos porcen-
tuales), lo que se explica por la estructura ocu-
pacional de los puestos ofrecidos en el marco 
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Habilidades Al inicio del 
entrenamiento

Al final del 
entrenamiento      Variación porcentual

Técnicas  49 %   87 %        +39 pp.

Actitudinales  74 %   87 %        +14 pp.

Básicas  63 %   76 %        +14  pp.

Digitales  63 %   72 %         +9 pp.

Fuente: encuesta a las empresas participantes de EPT, efectuada en 2023 por OIT-MTEySS.

�Cuadro 5. 	 Comparación de habilidades iniciales (buenas y muy buenas)  
y adquiridas durante el EPT (en porcentaje)

del EPT, mayormente concentrados en tareas 
manuales y operativas. 
En suma, estos resultados expresan una co-
rrespondencia entre los contenidos del entre-
namiento y las características de los puestos 
efectivamente disponibles. 

2.4.2.	La centralidad de los aprendizajes 
actitudinales para la empleabilidad 

Si bien los datos cuantitativos muestran que el 
mayor crecimiento durante el entrenamiento 
se observa en las competencias técnicas, las 
entrevistas revelan una jerarquía distinta en 
la valoración del impacto formativo del EPT. 
En efecto, según lo relevado entre las empre-
sas, la centralidad del proceso formativo resi-
de en el fortalecimiento de las competencias 
actitudinales, consideradas el cimiento sobre 
el cual se construyen y aplican los aprendiza-
jes técnicos.

“Lo que más se valora es que aprenden la dis-
ciplina y el ritmo de trabajo que requiere el 
sector”.

	 “Lo primero que les tenés que enseñar a los 
jóvenes es a levantarse temprano, a cumplir 
horario, a contestar bien, a respetar la diná-
mica de una empresa”. 

Estas capacidades actitudinales operan como 
señales de empleabilidad, sustituyendo la fal-
ta de experiencia laboral previa y, en muchos 
casos, compensando brechas educativas. Como 
se vio respecto a la selección de aprendices, el 
EPT no produce estas disposiciones desde cero, 
sino que las organiza, refuerza y vuelve funcio-
nales al desempeño productivo.
Sobre esta base actitudinal, los aprendizajes 
técnicos adquieren su sentido específico como 
dimensión del “saber hacer”, que varía según 
el sector y el tipo de empresa. En empresas in-
dustriales y tecnológicas —metalúrgicas, texti-
les, frigoríficos o de mantenimiento—, lo téc-
nico se vincula con el dominio progresivo de 
herramientas, máquinas, procesos productivos 
y oficios especializados. En estos contextos, el 
EPT funciona como un proceso pedagógico in-
tensivo de transmisión de saberes técnicos, tu-
torizado por personal calificado, y orientado a 
la formación interna y a la continuidad laboral.

	 “El problema es con el taller, donde los per-
files técnicos son más escasos (...). La induc-
ción comienza con cosas básicas (…). Luego, 
el aprendiz va adquiriendo más responsa-
bilidades de a poco. Asignamos a un super-
visor o un ingeniero para que lo capacite, y 
los compañeros con más antigüedad también 
ayudan. La evaluación del desempeño no es 
por escrito, sino que se observa la voluntad y 
las ganas de aprender”. 
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En empresas de servicios, gastronomía, comer-
cio y atención al cliente, en cambio, lo técnico 
se expresa principalmente como la apropiación 
de protocolos estandarizados, procedimientos 
operativos, ritmos de producción y estándares 
de calidad y atención. Aquí, el impacto formati-
vo técnico del EPT se vincula con la capacidad 
de actuar conforme a reglas establecidas y ma-
nuales de procedimiento.

	 “Tienen que llegar a tener un poco de au-
tonomía en atender a la gente. Después, 
la parte del manejo de facturación y 
demás. Se le enseña los sectores (…). El 
uso de las computadoras y demás, noso-
tros como que lo dejamos para lo último”.  

En ambos tipos de empresas, el EPT posibilita 
un período protegido de aprendizaje, durante el 
cual la persona puede aprender sin asumir de in-
mediato las exigencias plenas de productividad.
Más allá de la distinción entre competencias ac-
titudinales y técnicas, el entrenamiento es valo-
rado como una experiencia fundante de ingre-
so a la cultura del trabajo, especialmente para 
jóvenes sin trayectoria laboral previa. Puede 
considerarse una socialización laboral que ar-
ticula aprendizajes técnicos, normas organiza-
cionales y disposiciones subjetivas, permitien-
do el pasaje progresivo del estatus de aprendiz 
al de trabajador potencial.
En síntesis, el análisis del impacto formativo del 
EPT muestra que el dispositivo opera como un 
mecanismo de transformación de la motivación 
inicial de las y los jóvenes en capacidades pro-
ductivas efectivas. En las empresas estudiadas, 
el EPT despliega un proceso de formación pro-
fesional situada, en el que la práctica tutorizada 
y el acompañamiento organizacional permiten 
reorganizar disposiciones, hábitos y aprendiza-
jes. Sin embargo, se registran diferencias en los 
aprendizajes logrados que se explican, en gran 
medida, por las racionalidades empresariales 
previamente descriptas, que condicionan tanto 
la organización del proceso formativo como las 
oportunidades de continuidad.
Los resultados de la encuesta evidencian que 
el mayor crecimiento cuantitativo se produce 
en las competencias técnicas, mientras que el 
análisis cualitativo destaca la centralidad estra-

tégica de las competencias actitudinales. Esta 
aparente tensión se resuelve al considerar que 
las competencias actitudinales operan simultá-
neamente como condición de entrada y como 
objeto de fortalecimiento durante el entrena-
miento. El impacto técnico observable es, en 
efecto,  inseparable del proceso previo de con-
solidación actitudinal.
La socialización laboral emerge entonces como 
la función estructurante del impacto formativo 
del programa, articulando saberes técnicos, 
normas organizacionales y expectativas de 
desempeño. Asimismo, el EPT cumple en algu-
nos casos una función compensatoria frente a 
déficits educativos previos, particularmente en 
habilidades básicas y operativas, contribuyen-
do a reducir brechas previas. Estos efectos son 
el resultado de condiciones organizacionales, 
pedagógicas y de tutoría específicas, propias 
de las empresas que logran aprovechar el po-
tencial formativo del programa.
Ahora bien, como se observó, no se realiza una 
evaluación sistemática de competencias que 
certifique la adquisición de estas (solo algunas 
empresas grandes y medianas lo menciona-
ron). Ello también se refleja en que las propias 
empresas señalan necesidades de mejoras en 
el seguimiento sistemático de los aprendizajes. 
Queda así en evidencia la necesidad de reco-
nocer explícitamente la función formativa del 
tutor, y dotar a las empresas de herramientas 
pedagógicas y de gestión que las orienten en 
la evaluación sistemática de los aprendizajes, 
como se retomará en las sugerencias finales. 

2.5. Del entrenamiento al empleo: 
	 el rol del PIL en la transición  

laboral juvenil 

Examinar la transición entre el EPT y el PIL 
permite analizar la contribución del disposi-
tivo a la sostenibilidad en el mundo laboral. 
Más allá de medir la colocación inmediata, 
es posible comprender el proceso durante 
el cual la experiencia formativa en el puesto 
se convierte en un contrato laboral a tiempo 
determinado y eventualmente, en un empleo 
estable. Como se verá, la utilización del PIL 
también varía de acuerdo a las racionalidades 
empresariales puestas en juego en la utiliza-
ción del EPT.
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2.5.1. Articulación fuerte entre EPT-PIL  
en empresas medianas y grandes  

Con el propósito de profundizar en el conoci-
miento de las características y estrategias de 
las empresas que efectivamente realizan este 
circuito formativo diseñado entre EPT y PIL, la 
encuesta contó con un número significativo que 
habían articulado ambos instrumentos.
Entre las empresas encuestadas que utilizan 
el PIL (78 por ciento) se observa una diferen-
ciación según el tamaño: desde el 61 por cien-
to en unipersonales/microempresas hasta el 
94 por ciento en grandes empresas (cuadro 
6). Esta progresión sugiere que las estructuras 
de recursos humanos más desarrolladas y con 
mayor capacidad de previsión de necesidades 
de personal facilitan la articulación entre EPT y 
PIL, mientras que las empresas más pequeñas 
enfrentan mayores barreras para completar el 
circuito formativo.

Tamaño de la 
 empresa

Participación  
en el PIL

Uni/micro 61 %

Pequeña 90 %

Mediana 89 %

Grande 94 %

Fuente: encuesta a las empresas participantes de EPT, efec-
tuada en 2023 por OIT-MTEySS.

�Cuadro 6. Participación de las  
empresas en el PIL, según 
tamaño (en porcentaje)

2.5.2. El PIL como puente a la  
transición laboral 

Más allá de su utilización efectiva, la encuesta 
muestra que el PIL es ampliamente valorado, 
con niveles de satisfacción que oscilan entre 
el 84 por ciento y el 96 por ciento en todos los 
aspectos evaluados. Su contribución se expresa 
en tres dimensiones complementarias:

�	Económica: el PIL reduce el costo inicial 
de la contratación, facilitando que el 
entrenamiento se traduzca en un vínculo 
formal sin que la inversión sea costosa.

�	Formativa: el beneficio consolida la 
inversión realizada durante el EPT, 
permitiendo completar procesos de 
aprendizaje iniciados en el puesto.

�	Institucional: el respaldo de la STEySS y de 
las OE otorga legitimidad y legalidad a la 	
incorporación de jóvenes sin experiencia.

De acuerdo con la mayoría de las empresas en-
trevistadas, sin la intermediación económica y 
legal del PIL muchas contrataciones no se hu-
bieran concretado o se habrían demorado. 

	 “Primero vinieron a capacitarse y después las 
tomé con el PIL”. 

Sin embargo, las entrevistas permiten compren-
der por qué el valor del PIL no es homogéneo: 
la capacidad de contratar o de crear un nuevo 
puesto depende tanto de la adecuación del 
aprendiz (compromiso, asistencia, desempeño 
técnico) como de la estructura organizacional 
y de la coyuntura económica de cada empresa. 

“La mayor ventaja [del PIL] es que (…) yo me 
aseguro que no voy a tener un conflicto”. 

Estas razones adoptan sentidos distintos según 
las racionalidades de uso del EPT. Mientras que 
las pequeñas empresas priorizan el PIL como 
gestión del riesgo económico y fiscal (contra-
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Rubro y tamaño Valor estratégico del PIL

Industria cosmética mediana
Opera como filtro inicial. 
Reduce el costo del primer año de un puesto nuevo y acompaña la transición  
a la contratación formal.

Transporte y logística mediana Permite entrenar y seleccionar. 
Actúa como puente para integrar jóvenes con potencial y movilizarlos internamente.

Industria agropecuaria grande Es plataforma de formación en oficios escasos. 
Acompaña la inserción formal inicial en puestos de alta especificidad.

Servicio gastronómico  
industrial grande

En contextos de alta estacionalidad, el EPT-PIL permite retener a las personas  
entrenadas, sin asegurar permanencia a largo plazo.

Fuente: encuesta a las empresas participantes de EPT, efectuada en 2023 por OIT-MTEySS.

�Cuadro 7. Empresas que utilizan estratégicamente el PIL

tación condicionada a la coyuntura), las media-
nas lo utilizan para sostener procesos de for-
mación iniciados con el EPT y retener recursos 
humanos formados, y las grandes lo incorpo-
ran como instrumento institucional de planifi-
cación estratégica de dotaciones y reducción 
de rotación.
Estas evidencias demuestran que el PIL no solo 
permite reducir costos, sino también adaptar 
su función según la estructura organizacional 
de cada empresa. No obstante, las empresas 
entrevistadas señalan que demoras administra-
tivas en la transición entre EPT y PIL constitu-
yen un obstáculo significativo. Si bien el diseño 
contempla una secuencia inmediata, la gestión 
administrativa en ocasiones interrumpe la con-
tinuidad del circuito formativo, generando in-
certidumbre sobre la retención de las personas 
jóvenes. 

“Entre que termina el entrenamiento y arranca 
el PIL pasan meses. Mientras tanto, ¿qué hago 
con el chico?”.

Este problema afecta particularmente a las 
empresas pequeñas, que carecen de capaci-
dad financiera para sostener la contratación 
mientras se tramita el subsidio del PIL. Varias 
empresas entrevistadas manifestaron que esa 
dificultad administrativa debilita el valor del 
circuito EPT-PIL y genera incertidumbre sobre 
la viabilidad de completar el proceso de contra-
tación por un periodo determinado.

2.5.3. La utilización estratégica  
y planificada del PIL 

Un conjunto acotado pero significativo de em-
presas —principalmente medianas industriales 
y algunas grandes— utiliza el PIL de manera es-
tratégica e integrada, articulando desde el ini-
cio distintas fases del proceso de incorporación 
de jóvenes. En estos casos, los instrumentos no 
se conciben como intervenciones aisladas, sino 
como parte de una secuencia planificada de in-
corporación y desarrollo de nuevos puestos de 
trabajo, enmarcada en una estrategia más am-
plia de gestión de recursos humanos.
En este marco, el PIL adquiere un rol relevan-
te como dispositivo de transición que permite 
transformar el entrenamiento previo en una rela-
ción laboral formal durante un período acotado. 
Para las empresas que implementan esta lógica, 
el PIL facilita la recuperación parcial de la inver-
sión formativa realizada durante el EPT y habilita 
una evaluación más prolongada del desempeño 
de la persona joven en condiciones de contrato 
registrado.
Las entrevistas muestran que estas secuencias 
estructuradas del tipo EPT → PIL y eventualmente 
→ empleo posterior sin subsidio a la contratación 
son utilizadas, en particular, en contextos donde 
la incorporación de jóvenes implica altos costos de 
aprendizaje, exigencias técnicas o riesgos producti-
vos. En estos casos, el EPT funciona como un filtro 
actitudinal y técnico inicial, mientras que el PIL per-
mite transitar el primer año del puesto con apoyo 
estatal, sin que ello suponga necesariamente una 
estabilización definitiva del vínculo laboral. 
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En estos casos, los programas se transforman 
en herramientas de planificación de la incorpo-
ración laboral. La etapa de entrenamiento cum-
ple una función de señalización de potencial y 
ajuste cultural, mientras que el PIL hace viable 
la contratación formal inicial bajo condiciones 
protegidas. De este modo, algunas empresas 
medianas y grandes logran pasar de procesos 
tradicionalmente inciertos de incorporación de 
jóvenes sin experiencia a estrategias más ges-
tionadas de selección, desarrollo y evaluación 
en el tiempo.
En síntesis, los hallazgos revelan que la transi-
ción del entrenamiento al empleo no depende 
del desempeño individual de las personas jóve-
nes y de su expectativa respecto al programa, 
sino que las razones se entrelazan y fundamen-
talmente dependen de las racionalidades em-
presariales. El PIL emerge como el dispositivo 
decisivo de esta transición debido a sus condi-
ciones de contratación, operando de manera 
diferenciada según el tamaño empresarial: mi-
tiga el riesgo económico y legal en pequeñas 
empresas, sostiene el proceso formativo y per-
mite la movilización interna hacia posiciones 
con más responsabilidades en empresas me-
dianas, y facilita la planificación estratégica de 
dotaciones en grandes.
Cuando se dan las condiciones institucionales 
adecuadas, el circuito EPT-PIL configura un mo-
delo potente de transición laboral progresiva. 
Pero ello depende especialmente de la comple-
jidad productiva de la empresa y sus estrate-
gias de recursos humanos. Un grupo limitado 
de empresas colocan el EPT y el PIL  como parte 
de una secuencia planificada de incorporación 
y desarrollo de nuevos puestos de trabajo, en-
marcada en una estrategia más amplia de ges-
tión de recursos humanos. 
Este panorama plantea desafíos diferenciados 
sobre el fortalecimiento: las pequeñas em-
presas precisan mayor apoyo en la selección 
y el diseño del entrenamiento y la tutoría; las 
medianas pueden necesitar acompañamiento 
técnico para sistematizar la formación en el 
puesto, y las grandes, incentivos para institu-
cionalizar prácticas de desarrollo de recursos 
humanos jóvenes.
Estos hallazgos fundamentan lineamientos para 
fortalecer el circuito EPT-PIL mediante políticas 
diferenciadas por tamaño y sector empresarial.

2.6. Articulaciones con otras ofertas 
formativas: vínculos débiles

La articulación con otras ofertas educativas, 
así como con oportunidades de reconoci-
miento de saberes y certificación de com-
petencias, es una dimensión clave para la 
consolidación del EPT como parte de una tra-
yectoria formativa.
En Argentina persiste una débil conexión en-
tre educación secundaria técnica, formación 
profesional, educación superior y capacitación 
en el trabajo, así como entre estos circuitos y 
el mundo productivo (Jacinto 2016; Jacinto et 
al. 2025). Si bien en los últimos años se desa-
rrollaron algunas experiencias de articulación 
orientadas a impulsar trayectorias más inte-
gradas, estas iniciativas siguen siendo de al-
cance limitado.
En este marco, se presentan los resultados 
del estudio cualitativo sobre las relaciones 
de las empresas con instituciones de forma-
ción externas (escuelas técnicas, centros de 
formación profesional, institutos superiores 
y universidades). Los hallazgos muestran 
que estas articulaciones no constituyen una 
práctica extendida: predominan vínculos es-
casos, puntuales y poco institucionalizados. 
Las excepciones se concentran principal-
mente en empresas medianas de base tec-
nológica y en algunas empresas grandes con 
tradición formativa.

2.6.1. Articulaciones entre empresas  
y sistema formativo

Los datos revelan una heterogeneidad en las 
articulaciones, que responde a diferencias en 
la capacidad formativa interna de las empre-
sas, la complejidad de los procesos produc-
tivos, el sector de actividad y la pertinencia 
percibida de la oferta educativa disponible 
en el territorio. A partir de esta evidencia, se 
construyó una tipología analítica que permite 
ordenar los distintos abordajes internos de la 
formación y las relaciones (o falta de relacio-
nes) entre empresas e instituciones formati-
vas externas.
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A continuación, se desarrollan los distintos 
modelos identificados, con el objetivo de com-
prender las racionalidades que se expresan en 
los ecosistemas formativos y la vinculación —o 
prescindencia— respecto de la oferta formativa 
externa.

2.6.2. Modelos de articulación formativa 

	Ecosistemas formativos propios con 
relaciones externas institucionalizadas

Este modelo es minoritario y se observa en 
un número reducido de empresas medianas y 
grandes con procesos productivos complejos, 
altos requerimientos técnicos y capacidades 
formativas consolidadas. Se trata de organiza-
ciones que conciben la formación como un com-
ponente estratégico del desarrollo de capital 
humano y que construyeron ecosistemas for-
mativos propios, en algunos casos articulados 
con instituciones educativas del territorio. En 
estos contextos, el EPT —y cuando corresponde, 
el PIL— se integra en un entramado más amplio 
que combina formación en el puesto, tutorías 

formales, certificaciones internas y, de manera 
selectiva, vínculos con educación técnica secun-
daria o superior. Las entrevistas destacan espe-
cialmente dos casos —una empresa frigorífica 
grande y una pyme tecnológica— que se auto-
perciben como empresas formadoras, en tanto 
asumen de manera explícita la función de pro-
ducir competencias laborales transferibles.
Este modelo coincide con los casos que, como 
se mostró previamente, presentan mayores 
impactos formativos y mayores probabilida-
des de avanzar en circuitos de transición la-
boral más estructurados. Aquí, la articulación 
externa opera como un factor potenciador, 
aunque no como condición necesaria del 
aprendizaje.

Articulación débil por intentos fallidos

El segundo modelo corresponde a empresas 
medianas en sectores regulados o técnicos que 
manifiestan interés en vincularse con institucio-
nes de formación, pero enfrentaron dificulta-
des de coordinación, adecuación o calidad de la 
oferta disponible. En estos casos, la articulación 
es deseada, pero resulta fallida.

Modelo Tamaño de la empresa/  
sectores predominantes Lógica formativa

Ecosistemas formativos  
propios, con relaciones  
externas institucionalizadas 

Medianas tecnológicas; 
grandes industriales.

Formación interna estructurada 
y certificada, y relación con otras 
instituciones. 

Articulación débil por  
intentos fallidos

Medianas en sectores regula-
dos (alimentos, salud, logística, 
combustibles).

Búsqueda de formación externa 
con problemas de coordinación  
y pertinencia.

 Autosuficiencia formativa
Pequeñas y medianas de  
oficios específicos; franquicias.

Sistemas propios de capacitación 
que sustituyen la eventual oferta 
externa.

Ausencia de requerimiento  
de formación externa

Pequeños comercios y  
servicios.

Aprendizaje suficiente en el  
puesto de trabajo.

Fuente: encuesta a las empresas participantes de EPT, efectuada en 2023 por OIT-MTEySS.

�Cuadro 8. 	 Articulación con ofertas formativas externas, según modelos internos  
de formación

	X Entrenamiento para el trabajo 31	X Capítulo 2



Las entrevistas señalan problemas recurrentes: 
escasa comunicación entre Centros de Forma-
ción Profesional (CFP) y empresas, modalidades 
de cursada excesivamente teóricas o virtuales y 
contenidos poco ajustados a los requerimientos 
productivos concretos. 

	 “El rol del CFP es flojo, no existe una co-
municación estructurada entre centros y 
empresas”.

Este submodelo no expresa un rechazo a la for-
mación externa, sino la existencia de barreras 
estructurales que limitan su utilización efectiva.

Autosuficiencia formativa

A diferencia del modelo anterior, la autosufi-
ciencia formativa representa una decisión ex-
plícita de prescindir de la articulación externa 
con fines formativos. Se observa en empresas 
pequeñas y medianas —frecuentemente fran-
quicias o firmas con oficios específicos— que 
desarrollaron sistemas propios de capacitación 
o consideran que la oferta educativa externa no 
resulta pertinente para su producción.
En el caso de las franquicias, la formación se 
apoya en manuales operativos y plataformas in-
ternas provistas por la cadena. En empresas de 
oficios específicos, como textiles especializados 
o logística, se señala que los cursos disponibles 
no se ajustan a los procesos productivos reales. 
En estos casos, la ausencia de articulación no 
deriva de la falta de vínculos institucionales, 
sino de la percepción de irrelevancia o desajus-
te de la oferta externa frente a los requerimien-
tos propios.

Ausencia de requerimiento de 
formación externa

El cuarto modelo corresponde a empresas pe-
queñas con baja complejidad productiva, don-
de el aprendizaje en el puesto resulta suficiente 
para las tareas demandadas. No se trata de un 
rechazo a la articulación, sino de una ausencia 
de necesidad formativa externa, asociada a la 
simplicidad del proceso de trabajo. En estos 
casos, la única demanda de apoyo formativo 
externo son instancias previas de orientación 
sociolaboral y fortalecimiento de competencias 
laborales básicas, como se vio al examinar los 
procesos de selección.

En síntesis, la tipología elaborada muestra que 
la articulación entre empresas y sistema de 
educación y formación se estructura heterogé-
neamente en función de la capacidad formativa 
interna, la complejidad productiva y la pertinen-
cia percibida de la oferta educativa disponible. 
En este sentido, la presencia o ausencia de arti-
culaciones es el resultado de racionalidades em-
presariales diferenciadas frente a la formación.
Las empresas que buscan y logran vínculos 
institucionalizados los integran a trayectorias 
formativas más estructuradas dentro de sus 
ecosistemas internos. En ausencia de articula-
ciones estables —ya sea por evaluación crítica 
de la oferta, por autosuficiencia interna o por 
baja complejidad productiva— el EPT se sostie-
ne principalmente en el aprendizaje situado y 
refuerza el papel de la empresa como principal 
espacio formativo. 
En conjunto, estos resultados ponen en eviden-
cia la posición relativamente débil del EPT den-
tro de las tramas formativas locales. Ahora bien, 
ello no se atribuye a limitaciones intrínsecas del 
programa. La debilidad de las tramas se debe 
más bien a la fragmentación institucional de la 
oferta en el territorio, la falta de coordinación 
sistemática entre actores y la heterogeneidad 
de capacidades empresariales. La tipología 
propuesta permite desplazar el foco desde la 
“falta de articulación” hacia la comprensión de 
los mecanismos que estructuran las decisiones 
empresariales en materia de formación. De este 
modo, se visualizan insumos para el diseño de 
políticas orientadas a fortalecer los vínculos en-
tre educación, trabajo y desarrollo productivo, 
cuestión que se retomará más adelante dentro 
de los elementos para fortalecer el programa.

2.7.	 La gestión del EPT y el rol de  
las Oficinas de Empleo 

La articulación operativa entre el nivel central, 
las agencias territoriales, las OE y las empresas 
define en gran medida la eficacia del dispositi-
vo, no solo en el acceso de jóvenes, sino tam-
bién en la continuidad del proceso formativo y 
en la viabilidad de las transiciones posteriores.
A continuación, se analizan las principales vías 
de acceso al programa por parte de las empre-
sas, las valoraciones empresariales sobre el 
acompañamiento local de las OE, las dificulta-
des de gestión operativa identificadas durante 
la implementación y la dinámica de las desvin-
culaciones, entendidas como parte del funcio-
namiento del dispositivo.

	X Entrenamiento para el trabajo 32	X Capítulo 2



2.7.1. 	Las OE como puerta de entrada y 
sostén operativo

Las OE constituyen el principal canal de ingreso 
de las empresas al EPT. Según la encuesta, cerca 
del 60 por ciento conoció el programa a través 
de la OE municipal, ya sea por invitación directa 
(39 por ciento) o por iniciativa propia (19,2 por 
ciento). Otras vías de acceso —empresas cole-
gas, trabajadores internos o redes informales— 
tienen un peso considerablemente menor.  

Los datos cualitativos confirman esta centra-
lidad. Las empresas valoran especialmente el 
acompañamiento local de las OE en términos de 
accesibilidad, seguimiento personalizado y co-
municación fluida, aspectos que resultan clave 
para sostener la participación en el programa.

	 “Las entrevistas eran diarias y muy ágiles”.

	 “Había un seguimiento por parte de ellos”. 

	 “La comunicación por WhatsApp con la ofi-
cina fue muy efectiva”. 

Fuente Porcentaje  
de empresas 

Invitación de la OE 39 %

Consulta de la empresa a la OE 19 %

Empresas colegas 13 %

Conocidos / trabajadores propios 10 %

Redes / medios digitales 5 %

Ya habían participado 12

Otros 2

Fuente: encuesta a las empresas participantes de EPT, efectuada en 2023 
por OIT-MTEySS.

�Cuadro 9. Principal fuente de información sobre 
el EPT (en porcentaje)

En numerosas localidades, las empresas seña-
lan que, sin el apoyo de la OE, no habrían podido 
implementar el EPT, ya sea por desconocimien-
to de los procedimientos o por falta de tiempo 
para gestionar los aspectos administrativos. 
No obstante, esta valoración positiva convive 
con marcadas diferencias territoriales, que in-
ciden en la calidad de la intermediación y en la 
gestión operativa del programa.

	 “Hay oficinas excelentes y otras donde no 
hay nadie formado para entrevistar (…) de-
pende mucho de la ciudad”.

	 “Con una oficina trabajamos bárbaro; con 
otra fue imposible”. 

Sintetizando, las OE cumplen un rol clave como 
intermediarias, pero su efectividad depende de 
capacidades institucionales desiguales entre te-
rritorios. A continuación, se identifican las áreas 
de posible mejora señaladas en las entrevistas. 

2.7.2. 	Desafíos de gestión diferenciados por 
racionalidades empresariales

Más allá de una alta satisfacción, las empresas 
señalan dificultades de gestión del EPT. Los 
obstáculos no se distribuyen de manera homo-
génea, sino que adoptan formas diferenciadas 
según el tamaño y la estructura organizativa de 
las empresas. Estas diferencias remiten tanto a 
la capacidad interna de gestión como al tipo de 
relación que cada segmento establece con las 
OE y con el propio dispositivo.

	Dependencia operativa y viabilidad del 
entrenamiento: empresas pequeñas

En las empresas pequeñas y micro, los desafíos 
de gestión del EPT se concentran en la opera-
tividad cotidiana del programa. Estas unidades 
productivas presentan una alta dependencia de 
la OE para la búsqueda, preselección y orien-
tación inicial de las y los aprendices, así como 
para la tramitación administrativa asociada al 
alta, seguimiento y eventual desvinculación.
Los datos de la encuesta muestran que más de 
la mitad de las empresas pequeñas identifica di-
ficultades en la preselección de perfiles y en los 
tiempos de gestión, lo que se ve reforzado por 
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los testimonios cualitativos. En este segmento, 
las demoras administrativas y la escasa adecua-
ción inicial de los perfiles generan efectos direc-
tos sobre la continuidad del entrenamiento y 
explican una parte relevante de las desvincula-
ciones tempranas.

	 “Mandaron perfiles sin ganas ni compromiso”. 

	 “Entre que termina el entrenamiento y se 
resuelve la baja pasa mucho tiempo”. 

En estos casos, el problema no radica en la com-
plejidad técnica del puesto, sino en la ausen-
cia de un piso mínimo de socialización laboral 
previa, que permita a las empresas sostener el 
proceso de incorporación del aprendiz. De este 
modo, para las empresas pequeñas la eficacia 
del EPT depende de su viabilidad operativa, lo 
que vuelve clave el rol de la OE como instancia 
de apoyo administrativo y de orientación socio-
laboral básica.

Previsibilidad institucional y 
sostenibilidad formativa: empresas 
medianas

En las empresas medianas, los desafíos de ges-
tión adquieren una naturaleza distinta. Estas 
organizaciones explicitan procesos de induc-
ción y progresión de los aprendizajes. En este 
contexto, el EPT se concibe como parte de una 
estrategia de formación de recursos humanos. 
En este marco, los principales obstáculos iden-
tificados no se vinculan con el acceso al progra-
ma, aunque igualmente las empresas no estén 
satisfechas con la selección. 

	 “Y me pasan un pequeño perfil [desde la 
OE]: ‘Sabe coser, sabe manejar máquinas’, 
y hasta ahí. No entrevistan (…). Yo pedí 
que me pasaran la lista, como ahora es 
todo online, de las chicas anotadas. Yo le 
pedí a mi secretaria: ‘Escuchame, llamalas. 
Traelas a todas. Que te traigan el currí-
culum. Entrevistalas y fijate cuáles son las 
mejores’. Las mejorcitas dentro del nivel, 
que es muy bajo”. 

Como pueden subsanar las dificultades vincu-
ladas con la selección, los puntos más críticos 
acerca de las OE son la falta de previsibilidad 
institucional y la discontinuidad operativa. Las 
demoras en los tiempos de tramitación —espe-
cialmente en los procesos de baja y reempla-
zo— afectan la capacidad de estas empresas 
para sostener el proceso formativo sin afectar 
la productividad.

	 “Estuve dos meses sin poder dar de baja 
(…) eso me bloqueó el cupo para el PIL (…). 
Después de esos atrasos, preferimos seguir 
con CompuTrabajo o Boomerang”.

A diferencia de las empresas pequeñas, las 
medianas cuentan con mayor capacidad para 
evaluar el desempeño del aprendiz, pero con 
menor margen que las grandes para absorber 
aprendizajes fallidos o tiempos extensos de 
transición entre EPT y PIL. En este sentido, cuan-
do la administración del programa no acompa-
ña los ritmos organizacionales, la inversión en 
el aprendiz corre el riesgo de diluirse.
Para este segmento, el desafío central es ga-
rantizar continuidad, coherencia y articulación 
operativa, de modo que el EPT pueda efectiva-
mente funcionar como antesala de trayectorias 
laborales progresivas, en particular en articula-
ción con el PIL.

	Adecuación del dispositivo a entornos 
altamente regulados: empresas 
grandes

En las empresas grandes, los desafíos de gestión 
del EPT se presentan de forma más acotada en 
términos operativos. Estas organizaciones dis-
ponen de áreas especializadas de recursos hu-
manos, protocolos internos y capacidades admi-
nistrativas que reducen la dependencia directa 
de la OE para la gestión cotidiana del programa.
En este segmento, las dificultades se asocian a 
la adecuación del EPT a contextos productivos 
altamente regulados y exigentes. 

	 “Evaluamos mucho la conducta porque hay 
chicos que no tienen, no sabían que se tenían 
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que levantar temprano, no sabían que había 
una responsabilidad. Entonces hay gente que 
queda expuesta muy rápido (...) somos cui-
dadosos porque en esta actividad les damos 
herramientas peligrosas para trabajar”.

En estos casos, aparece una tensión estructural 
entre los objetivos inclusivos de la política públi-
ca y los estándares organizacionales de gran es-
cala. La OE cumple un rol relevante como marco 
institucional y de legitimación, pero con menor 
incidencia directa sobre los resultados formati-
vos y laborales.
En conjunto, estos resultados muestran que 
los desafíos de gestión del EPT no son homo-
géneos ni atribuibles a un único factor, sino 
que expresan la interacción entre capacidades 
institucionales, racionalidades empresariales y 
características del dispositivo. 

2.7.3. 	Desvinculaciones durante el EPT: 
límites del dispositivo 

La desvinculación de aprendices durante el pe-
ríodo de EPT constituye un fenómeno relevan-
te para comprender tanto los límites como las 
condiciones de efectividad del programa. De 
acuerdo con los datos de la encuesta, el 59 por 
ciento de las empresas reportó haber atravesa-
do al menos una desvinculación durante el EPT. 
Esta incidencia confirma que la ruptura forma 
parte del funcionamiento habitual del progra-
ma y constituye una dimensión estructural del 
proceso de entrenamiento.

Heterogeneidades en las 
desvinculaciones según racionalidades 
empresariales

El análisis integrado de la encuesta y las en-
trevistas permite identificar patrones diferen-
ciados de desvinculación, relacionados con los 
desafíos de gestión descritos anteriormente.
En las empresas micro y pequeñas, las des-
vinculaciones se explican principalmente por 
una combinación de factores económicos y 
actitudinales. La ayuda económica resulta, en 
muchos casos, insuficiente frente a alternati-

vas informales mejor remuneradas, mientras 
que la falta de adecuación inicial de los per-
files incrementa la probabilidad de abandono 
temprano.

	 “El chico se va por un trabajo mejor pago”.

Estas rupturas se ven amplificadas por las li-
mitaciones operativas para gestionar bajas y 
reemplazos en tiempos adecuados. La desvin-
culación, en este contexto, expresa un desajus-
te entre el mandato inclusivo del programa, las 
expectativas empresariales y la capacidad de 
gestión local.
En las empresas medianas, las desvinculacio-
nes adoptan una dinámica distinta. Predomina 
una insatisfacción compartida, en la que con-
fluyen dificultades de asistencia o desempeño 
del aprendiz con restricciones organizacionales 
para sostener el proceso formativo sin afectar 
la productividad.

	 “Si no rinde o falta, lo damos de baja, pero 
el trámite tarda y eso nos complica”. 

Estas empresas cuentan con capacidades for-
mativas más desarrolladas, pero con menor 
margen para absorber aprendizajes fallidos 
que las grandes. El aprendiz muestra ausentis-
mo, falta de puntualidad o bajo compromiso, 
y la empresa —también insatisfecha— forma-
liza la baja para liberar cupo y evitar pérdida 
productiva.
En las empresas grandes, las desvinculaciones se 
relacionan principalmente con procesos de au-
toexclusión frente a entornos organizacionales 
altamente exigentes. Las normas de disciplina, 
seguridad e intensidad productiva operan como 
filtros tempranos, y quienes no logran adaptarse 
suelen retirarse voluntariamente.

	 “No se sostienen con el ritmo ni con las 
normas de la planta”.

En estos casos, la gestión administrativa de la 
OE presenta menor incidencia sobre la ruptura, 
dado que las empresas cuentan con estructu-
ras internas robustas. Las desvinculaciones re-
flejan, más bien, la tensión entre los objetivos 
inclusivos del EPT y los estándares productivos 
de gran escala. 
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En conjunto, la desvinculación durante el EPT, 
en algunos casos, funciona como producto de 
un desajuste de expectativas tanto de las y los 
jóvenes como de las empresas; en otros, como 
una expresión de limitaciones operativas o de 
desalineación entre formación, productividad 
e incentivos. Esta lectura permite desplazar in-
terpretaciones simplificadoras que responsabi-
lizan a las y los jóvenes, y pone en el centro la 
necesidad de mejorar las condiciones institucio-
nales y operativas del programa, especialmente 
en las empresas pequeñas y medianas. 
En síntesis, el análisis de la gestión del EPT 
muestra que el desempeño del programa de-
pende en gran medida de la articulación entre 
capacidades institucionales locales y estruc-
turas organizacionales empresariales. Las OE 
son actores estratégicos de la intermediación, 
especialmente valoradas por su cercanía terri-
torial, accesibilidad y acompañamiento a las 
empresas. No obstante, la evidencia muestra 
desigualdades significativas en las capacidades 
institucionales locales, que se traducen en dife-
rencias en la calidad de la preselección de per-
files, en los tiempos de tramitación y en la ges-
tión de altas, seguimientos y desvinculaciones. 
Las dificultades de gestión del EPT varían según 
las racionalidades puestas en juego: en las pe-
queñas empresas predominan los límites ope-
rativos, la insatisfacción con el monto del apoyo 
económico y la dependencia de la OE; en las 
medianas, la falta de previsibilidad institucional 

y las demoras administrativas afectan la inver-
sión formativa; y en las grandes se pone el foco 
sobre sus propias estrategias de gestión de 
recursos humanos, donde las y los aprendices 
deben cumplir con la exigencia de adaptación 
a entornos productivos altamente regulados. 
En otros términos, la capacidad de las OE para 
acompañar el EPT interactúa con estas raciona-
lidades empresariales, amplificando o limitan-
do sus efectos según el nivel de estructuración 
organizacional de las empresas.
También se plantean desafíos diferenciados: 
mientras las empresas pequeñas dependen 
fuertemente del apoyo administrativo y de 
la orientación sociolaboral básica, las media-
nas requieren previsibilidad institucional para 
sostener procesos formativos, y las grandes 
enfrentan tensiones entre los objetivos inclu-
sivos del programa y sus estándares organi-
zacionales. 
Las desvinculaciones, lejos de ser episodios ex-
cepcionales, constituyen una dimensión estruc-
tural del funcionamiento del EPT y revelan los 
límites del dispositivo frente a trayectorias juve-
niles frágiles. Responden a dinámicas heterogé-
neas, y apelan a poner el foco en las condiciones 
institucionales y organizacionales del progra-
ma, subrayando la necesidad de fortalecer sus 
dispositivos de gestión y acompañamiento, es-
pecialmente en las empresas pequeñas y me-
dianas. De este modo, surgen hallazgos que 
aportan al fortalecimiento del EPT.  

Tamaño  
de la empresa

Decisión  
predominante

Causa principal  
de desvinculación

Principal problema 
señalado

Pequeñas Aprendiz
Incentivo económico 
 insuficiente.

Preselección inadecuada.

Medianas Mixta
Ausentismo  
y bajo desempeño.

Demoras en  
la tramitación de bajas.

Grandes Aprendiz
Inadaptación a la cultura   
de empresa.

Autoexclusión del aprendiz 
frente a entorno exigente.

Fuente: encuesta a las empresas participantes de EPT, efectuada en 2023 por OIT-MTEySS  .

�Cuadro 10. 	 Causa predominante de desvinculación y problema asociado
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Hacia el 
fortalecimiento 
del programa 
Entrenamiento 
para el Trabajo 

3
3.1. Mejorar la calidad formativa del EPT

El objetivo de esta instancia es fortalecer el 
aprendizaje en entornos productivos, a través de 
impulsar la intermediación, reforzar las tutorías, 
mejorar la preparación previa de las y los jóvenes 
y apoyar condiciones para la permanencia.

Fortalecer las funciones de selección 
	 y seguimiento de las OE

Las OE municipales podrían desempeñar un rol 
profesional más activo, orientado al diagnóstico 
de perfiles, la preselección y la negociación de 
puestos formativos con empresas, y no limitar-
se a la asignación administrativa de vacantes. 
Como plantea Dumora (2025), la intermediación 
debería incluir un trabajo de diagnóstico conjun-
to OE-empresa que anticipe expectativas, clari-
fique condiciones formativas y mejore el ajuste 
entre el perfil de la persona joven y los requeri-
mientos del puesto. Este enfoque, acompañado 
de sistemas de monitoreo que retroalimenten la 
selección y la tutoría, resulta clave para reducir 
desvinculaciones tempranas y mejorar la perti-
nencia formativa. Estas acciones buscan fortale-
cer el carácter formativo del EPT, especialmente 
allí donde predominan usos más instrumentales 
del programa.
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Pasos a seguir:

	X 	Realizar entrevistas de diagnóstico 
conjunto OE-empresa previas a la 
derivación, acordando expectativas del 
puesto, perfil requerido y condiciones de 
aprendizaje.

	X Implementar la preselección basada en 
la motivación y las competencias básicas, 
fortaleciendo el Portal Empleo como 
herramienta de información para mejorar 
el ajuste de perfiles.

	X Fortalecer los perfiles técnicos del 
personal de las OE.

	X Desarrollar un sistema integrado de 
seguimiento con indicadores de ingreso, 
permanencia, desempeño y pasaje a 
PIL, que retroalimente la selección y las 
tutorías.

Fortalecer las tutorías como núcleo 		
	 del componente formativo del EPT

Entre los dispositivos concretos a fortalecer, 
la tutoría emerge como un foco importante. 
La calidad y el alcance de las tutorías depen-
den en gran medida de las capacidades orga-

nizacionales preexistentes de las empresas, lo 
que genera experiencias formativas altamente 
heterogéneas. Esta heterogeneidad limita el 
potencial formativo del programa y reprodu-
ce brechas en las trayectorias de aprendizaje, 
especialmente en empresas pequeñas y me-
dianas con menores capacidades organiza-
cionales, donde las racionalidades tienden a 
orientarse prioritariamente a la gestión ope-
rativa del corto plazo. Fortalecer las tutorías 
como componente explícito del EPT aparece 
así como una palanca estratégica para mejorar 
la calidad de los aprendizajes.

Pasos a seguir:

	X Desarrollar herramientas pedagógicas 
simples y de bajo costo (guías breves 
de inducción, orientaciones para el 
seguimiento de aprendizajes y criterios 
básicos de retroalimentación).

	X Incorporar instancias mínimas 
de capacitación, intercambio y/o 
reconocimiento de buenas prácticas entre 
tutores, priorizando territorios con mayor 
concentración de pymes.

	X Favorecer estándares orientativos 
flexibles de inducción inicial y seguimiento 
periódico de aprendizajes, según tamaño 
y sector empresarial.
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Promover orientación sociolaboral previa 	
	 diferenciada según sector

A lo largo del desarrollo del EPT se implemen-
taron acciones de orientación y formación 
profesional antes del acceso al entrenamien-
to. Según distintos estudios esta integración 
secuencial de acciones fortalece los vínculos 
con el sector empleador y genera condiciones 
que promueven mayor participación. En la evi-
dencia recogida en este estudio, las personas 
empleadoras también suelen demandar accio-
nes de orientación y formación previas en los 
potenciales aprendices, sosteniendo que favo-
recerían tanto el acceso como la permanencia 
en el EPT.
Las necesidades formativas previas varían se-
gún el sector. En comercio y servicios, la prio-
ridad es la socialización laboral básica (normas 
de convivencia, puntualidad, trato con el pú-
blico). En sectores regulados (salud, alimen-
tación, industria), convendría que las y los jó-
venes reciban nociones básicas de seguridad, 
calidad e higiene antes de ingresar a entornos 
productivos con protocolos estrictos. En sec-
tores de servicios donde el aprendizaje ocurre 
fuera del domicilio de la empresa (logística, 
reparaciones, obras, servicios tercerizados), 
la regulación debería clarificar las condiciones 
admisibles para realizar estos entrenamientos 
sin limitar la adquisición de competencias rea-
les del rubro. Este enfoque se orienta con la 
perspectiva de competencias clave planteada 
por la OIT (2014). Estos módulos pueden ser 
brindados por los CFP, la OE o instituciones 
educativas locales.

Pasos a seguir:

	X Brindar capacitación y orientación a 
empleadores sobre los beneficios del 
proceso de implementación, incluyendo 
herramientas para la tutoría y el 
acompañamiento.  

	X Desarrollar módulos breves para jóvenes 
registrados en la OE: socialización 
laboral básica (convivencia, puntualidad, 
comunicación, derechos y obligaciones 
laborales fundamentales) y fundamentos 
de seguridad, calidad e higiene para 
sectores regulados. 

	X Fortalecer articulaciones con los CFP 
y otras instituciones formativas para 
implementar módulos, aprovechando las 
capacidades instaladas en los territorios.

	X Clarificar normativamente las condiciones 
admisibles para entrenamientos fuera del 
domicilio de la empresa en sectores de 
servicios. 

Apoyar la permanencia a través de 
	 acompañamiento socioeducativo 

Las desvinculaciones tempranas no pueden in-
terpretarse como falta de interés o compromiso 
individual: responden frecuentemente a condi-
ciones materiales concretas (distancia y costo 
de transporte, ingresos insuficientes del hogar, 
responsabilidades de cuidado). Como señalan 
diversos estudios (OIT 2021; CEPAL 2021), las 
trayectorias juveniles no son lineales ni estric-
tamente individuales, sino condicionadas por 
el entramado sociofamiliar. La política debería 
sostener condiciones materiales que hagan via-
ble la permanencia, especialmente para muje-
res jóvenes con responsabilidades de cuidado.

Pasos a seguir:

	X Orientación temprana a potenciales 
aprendices sobre condiciones concretas 
del puesto (horarios, ubicación, exigencias 
físicas, requisitos de presentismo) antes 
de la derivación formal, reduciendo 
desajustes de expectativas.

	X Brindar apoyos focalizados en transporte 
y actualización del estipendio a jóvenes en 
situaciones vulnerables.

3.2. 	Consolidar el circuito EPT → PIL 	
	→ empleo formal

El objetivo es consolidar la transición del entre-
namiento al empleo como trayectoria formati-
vo-laboral sostenible, complementando el for-
talecimiento del EPT con apoyos diferenciados 
que favorezcan la continuidad contractual. 
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Plantear políticas diferenciadas según 		
	 racionalidad empresarial

A diferencia de la instancia anterior, el foco se 
coloca específicamente en los mecanismos que 
facilitan —o dificultan— el pasaje efectivo del 
entrenamiento a la contratación formal. Una 
política homogénea desaprovecha el potencial 
formativo del programa. Se propone una ma-
triz de apoyos diferenciados que reconozca es-
tas heterogeneidades, priorizando medidas de 
eficiencia administrativa y reorganización insti-
tucional que no requieren incrementos presu-
puestarios significativos.

Micro y pequeñas empresas: reducir  
	 barreras administrativas y fortalecer  
	 el acompañamiento

En este segmento, el principal cuello de bote-
lla no es solo formativo, sino la capacidad de 
sostener el pasaje del EPT al PIL y luego al em-
pleo formal. Estas empresas participan del EPT 
principalmente para cubrir necesidades opera-
tivas inmediatas y gestionar el riesgo de incor-
porar personal sin experiencia. Su capacidad 
administrativa es limitada y su sensibilidad a la 
coyuntura económica, alta. Por estas razones, 
los siguientes aspectos de fortalecimiento son 
críticos para estas empresas, aunque pueden 
ser valorados también por todas las empresas 
participantes. 

Pasos a seguir:

	X Simplificar trámites de acceso al PIL 
mediante protocolos estandarizados, 
formularios unificados y esquemas de 
preaprobación condicionada.

	X Implementar procedimientos ágiles 
de reemplazo ante desvinculaciones 
tempranas.

	X Ofrecer apoyos básicos de inducción 
mediante materiales pedagógicos simples 
adaptados por sector.

	X Actualizar periódicamente la previsibilidad 
sobre los montos de los incentivos del 
PIL para viabilizar la formalización en 
contextos de restricción económica.

Medianas empresas: reconocer y fortalecer 	
	 la capacidad formativa

En las empresas medianas, el desafío central no 
es iniciar procesos formativos, sino consolidar-
los en trayectorias de contratación sostenida. 
Conciben el EPT-PIL como estrategia de forma-
ción de capital humano y al menos algunas de 
ellas evidencian capacidad para estructurar tra-
yectorias formativas. Convendría apoyar y reco-
nocer institucionalmente esta función formado-
ra y de continuidad entre EPT-PIL.

Pasos a seguir: 

	X Codiseñar trayectorias formativas EPT-PIL 
entre empresa, OE y CFP mediante 
protocolos de trabajo colaborativo.

	X Certificar como “empresa capacitadora” a 
organizaciones que estructuren procesos 
completos (EPT → PIL → empleo), con 
visibilidad institucional y prioridad no 
vinculante en convocatorias.

	X Flexibilizar la duración del EPT y/o PIL 
según la complejidad formativa del sector, 
sin incrementar el presupuesto total.

	X Vincular con organismos sectoriales de 
certificación de competencias cuando 
exista infraestructura disponible.

Grandes empresas: institucionalizar  
	 el modelo “empresa formadora”  
	 o ecosistemas formativos

Las grandes empresas integran el EPT-PIL en 
estrategias de planificación de dotación y pro-
fesionalización. Algunas desarrollan modelos 
de “empresa formadora” que combinan forma-
ción intensiva, rotación por áreas y trayectorias 
internas, utilizando además no solo EPT-PIL, 
sino también otras prácticas reguladas como 
pasantías secundarias o universitarias. En este 
segmento, el eje está menos en habilitar capa-
cidades formativas —ya existentes— y más en 
visibilizar estas prácticas como referencia secto-
rial e institucionalizar mecanismos estables de 
incorporación posterior.
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Pasos a seguir:

	X Certificar modelos integrales (“empresa 
formadora” o “ecosistema formativo”) 
con difusión institucional y, sujeto a 
disponibilidad, otros incentivos de política 
pública.

	X Acompañar socioeducativamente la 
integración de jóvenes con mayores 
vulnerabilidades en entornos productivos 
de alta exigencia.

	X Articular el EPT-PIL con trayectorias 
educativas formales y/o certificaciones 
de competencias (formación profesional, 
educación técnica y superior tecnológica).

Favorecer la consolidación del circuito  
	 como trayectoria formativa 

Un estudio de OIT (2023) advierte que el apren-
dizaje de calidad requiere ciertos estándares mí-
nimos: formalización, acompañamiento tutorial 
y compensación económica. El EPT cumple con 
esto. Al mismo tiempo, la OIT reconoce una bre-
cha persistente en relación con la calificación, ya 
que muchos dispositivos de ABT priorizan la va-
lidación de la experiencia práctica por sobre la 
obtención de credenciales formales, generando 
tensiones entre aprendizaje efectivo y certifica-
ción transferible. 
Por ello, en línea con la Recomendación núm. 
208 de la OIT (2023) y con los enfoques de for-
mación en contextos productivos y acompaña-
miento de las transiciones laborales (Dumora 
2025; DNEyEL 2024), la consolidación del cir-
cuito EPT-PIL requiere avanzar gradualmente 
desde un esquema centrado en subsidios para 
favorecer una trayectoria formativa integral. 
Esta trayectoria formativa se fortalecería si pro-
mueve la certificación de competencias y favo-
rece mayores niveles de continuidad formativa 
y laboral cuando las condiciones productivas lo 
permitan. Este proceso supone reconocer al PIL 
como parte del recorrido formativo, fortalecer 
la articulación con el sistema de formación téc-
nico-profesional y diferenciar apoyos e incenti-
vos según las capacidades empresariales.

Pasos a seguir:

	X Considerar el PIL como etapa de 
consolidación formativa, incorporando 
evaluaciones básicas de aprendizajes del 
EPT mediante dispositivos compartidos 
entre empresa, OE y joven.

	X Promover mecanismos de certificación 
de competencias adquiridas en el trabajo 
mediante acuerdos con sindicatos, 
cámaras empresarias e instituciones de 
formación profesional.

	X Explorar esquemas de incentivos 
escalonados en EPT y/o PIL vinculados a 
hitos formativos documentados, sujetos 
a criterios de gradualidad y disponibilidad 
presupuestaria.

	X Crear un Registro de Empresas 
Formadoras y un sistema de seguimiento 
longitudinal de jóvenes (6, 12 y 24 meses) 
integrando bases administrativas.

3.3. Condiciones de gobernanza  
	 e implementación del modelo 

La viabilidad de los pasos a seguir se vincula con 
una implementación gradual y diferenciada por 
territorios y sectores, priorizando aquellos con 
mayor experiencia en EPT o alta demanda de 
fuerza de trabajo, e incorporando “buenas prác-
ticas” como insumo para la formación de las 
OE. Esta gradualidad debe evitar que el fortale-
cimiento del componente formativo se traduz-
ca en sobrecarga burocrática que desincentive 
la participación empresarial. Al mismo tiempo, 
la eficacia del modelo depende de una articu-
lación institucional sostenida entre la STEySS 
a nivel central, las OE municipales, los CFP, las 
cámaras empresarias, los sindicatos, las insti-
tuciones educativas y las organizaciones de la 
sociedad civil, mediante mecanismos formales 
como sistemas de información interoperables, 
indicadores de seguimiento, estrategias de co-
municación segmentadas y estimaciones de re-
cursos con análisis de costo-efectividad.
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Aunque estos elementos exceden el alcance 
del estudio, constituyen condiciones necesarias 
para replanificar el circuito EPT-PIL y fortalecer 
los puentes entre formación, empleo y desarro-
llo productivo. 
El desafío es construir un sistema que poten-
cie estos aportes diferenciados, garantizando 
aprendizajes de calidad independientemente 
del tamaño empresarial, continuidad hacia 
el empleo cuando las condiciones lo permi-
tan, y capacidades certificables transferibles 
a medida que la consolidación del circuito lo 
vaya permitiendo. Esta visión requiere orien-
tar el EPT y su vinculación con el PIL hacia un 
sistema de formación profesional en contexto 
productivo, articulando con educación técni-
ca, formación profesional, y reconocimiento y 
certificación de competencias, sostenido por 
acompañamiento institucional diferenciado, 
para fortalecer sus objetivos de inclusión so-
cial y desarrollo productivo. 
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Objetivos y metodología
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El objetivo general del estudio fue analizar las 
dinámicas de implementación del programa 
Entrenamiento para el Trabajo (EPT) desde la 
perspectiva de distintos segmentos empresa-
riales, identificando sus efectos formativos en 
las personas jóvenes, los desafíos de gestión y 
las condiciones organizacionales e instituciona-
les que favorecen o limitan la continuidad hacia 
la contratación formal. 

Los objetivos específicos fueron: 

a) Analizar las motivaciones empresariales, las 
estrategias de uso del EPT y las principales 
dificultades de gestión, diferenciando según 
tamaño y sector productivo.

b) Examinar cómo las empresas evalúan las 
habilidades iniciales de las y los jóvenes, y 
de qué modo estas percepciones inciden 
en los procesos de selección, asignación de 
puestos y tutoría.

c) Describir los modelos pedagógicos de en-
trenamiento en los lugares de trabajo y el 
rol de las tutorías en la formación, diferen-
ciando según tamaño y sector productivo.

d) Analizar la evolución de los aprendizajes 
(competencias técnicas, básicas y actitu-
dinales) durante el período de entrena-
miento.

e) Identificar los factores que facilitan u obsta-
culizan la articulación entre el EPT, el PIL y la 
contratación posterior, considerando dife-
rencias por tamaño y sector empresarial.

f) Analizar el papel de las OE en la gestión del 
programa, y sus principales desafíos opera-
tivos, según los segmentos empresariales.

g)	Elaborar recomendaciones orientadas al 
fortalecimiento del EPT y a su articulación 
con otras políticas de empleo y formación, a 
partir de los hallazgos del estudio.

El estudio adoptó un diseño mixto, secuencial y 
complementario, en dos etapas articuladas:

1. 	Una etapa cuantitativa basada en una en-
cuesta a empresas participantes del EPT.  

2. Una etapa cualitativa basada en entrevistas 
semiestructuradas a empresas e informan-
tes clave.

Este diseño permitió triangular hallazgos, com-
binar amplitud descriptiva con profundidad 
analítica y comprender en mayor profundidad 
los procesos formativos, las motivaciones em-
presariales y los factores que inciden en la con-
tratación posterior.

Etapa cuantitativa: encuesta a  
empresas participantes

La encuesta se diseñó para poder analizar la he-
terogeneidad de las estrategias empresariales 
en torno al EPT e indagar no solo la eficacia po-
tencial del programa como puente hacia la con-
tratación formal, sino también los mecanismos 
de gestión, los aprendizajes formativos y las es-
trategias diferenciadas que operan según tama-
ño, sector productivo y región.

El instrumento de recolección de datos se aplicó 
sobre un universo compuesto por empresas que 
participaron en el EPT entre julio y diciembre de 
2022. A la luz de los datos preliminares disponi-
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bles sobre el programa se definió que la mues-
tra fuera intencional y no representativa. Esta 
decisión respondió a la necesidad de profundi-
zar analíticamente en los factores que explican 
la continuidad laboral posterior a las prácticas y 
las estrategias diferenciales de uso del programa 
según la complejidad organizativa, el sector y la 
dotación de personal. Por ello, se seleccionaron 
estratégicamente empresas con antecedentes 
diversos: algunas que habían contratado apren-
dices luego de participar en el EPT y otras que 
participaron sin contratar, permitiendo compa-
rar racionalidades, procesos de gestión y resul-
tados. Se trabajó sobre una base de empresas 
participantes en el segundo semestre de 2022, 
integrada con datos de SIPA entre febrero y abril 
de 2023. El trabajo de campo se realizó de ma-
nera virtual entre octubre y diciembre de 2023, 
alcanzando 200 casos efectivos.

Etapa cualitativa: entrevistas en  
profundidad

La fase cualitativa buscó explicar, contextuali-
zar y matizar los hallazgos cuantitativos, inda-
gando procesos, racionalidades empresariales 
y percepciones sobre la gestión del programa. 
La muestra cualitativa se definió de manera in-
tencional, concentrándose deliberadamente en 
empresas pequeñas y medianas, e incorporando 
solo dos empresas grandes a modo de contraste 
analítico. A diferencia de la encuesta, donde las 
empresas unipersonales y micro tenían un peso 
significativo, en la fase cualitativa se decidió privi-
legiar aquellos tamaños de empresa que, según 
los resultados cuantitativos, mostraban una ma-
yor dinámica en el uso del programa y una pro-
pensión más elevada a contratar posteriormente 

aprendices, así como entornos de aprendizaje 
más organizados y complejos. Este diseño per-
mitió identificar racionalidades empresariales 
diferenciadas, reconstruir el ciclo formativo del 
EPT desde la perspectiva de las empresas y com-
prender las condiciones organizacionales y terri-
toriales que potencian o limitan su impacto como 
política pública.

El cuestionario de entrevistas se organizó en 
ocho dimensiones analíticas: motivaciones de 
participación y rol de la OE; selección de apren-
dices; evaluación y desvinculación; tutoría; es-
trategias de formación; contratación posterior; 
articulaciones externas con instituciones forma-
tivas; valoración global y recomendaciones. Las 
entrevistas se realizaron en modalidad abierta y 
flexible, permitiendo profundizar tópicos emer-
gentes y asegurar comparabilidad entre casos. 
En total, se realizaron 21 entrevistas: 19 a em-
presas de distintos tamaños y sectores, y dos a 
informantes clave estratégicos. 

El trabajo de campo cualitativo se desarrolló 
entre mediados de agosto y mediados de sep-
tiembre de 2025, bajo la modalidad virtual. En 
cada empresa, respondió el dueño o la dueña, o 
la persona responsable de recursos humanos, y 
de la gestión del programa en la empresa. 

La articulación entre la etapa cuantitativa y la 
cualitativa aportó un valor analítico central al 
estudio. La triangulación de resultados per-
mitió integrar perspectivas complementarias 
sobre la implementación del EPT y sobre los 
procesos de gestión territorial del programa, 
permitiendo comprender con mayor profundi-
dad patrones observados en los datos cuanti-
tativos, como la alta tasa de desvinculación o el 
uso diferencial del programa según el tamaño 
de la empresa.
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Descripción de las 
empresas indagadas

Perfil de las empresas participantes  
en la encuesta 

La muestra cuantitativa (N=200) tuvo una am-
plia cobertura geográfica, aunque con mayor 
concentración en la región Centro (Córdoba, 
Buenos Aires, Santa Fe). La actividad principal 
de las empresas encuestadas se ubica mayori-
tariamente en el sector servicios (79 por cien-
to), donde prevalecen el comercio por mayor y 

Anexo 2

Sector Uni-micro Pequeñas Medianas Grandes Total  
por sector

Industrial 12 % 33 % 24 % 19 % 20,5 %

Servicios 88 % 67 % 76 % 81 % 79,5 %

Total  
por tamaño

100 % 100 % 100 % 100 % 100 %

Fuente: encuesta a las empresas participantes del EPT (2023) y OIT-MTEySS (2023).

�Cuadro A1. Empresas encuestadas, por sector de actividad y tamaño 
	 (en porcentaje)

menor (21 por ciento) y la gastronomía (15 por 
ciento). 
Las personas encuestadas eran dueñas, em-
pleadas a cargo o familiares rentados, tenían a 
su cargo las tutorías y contaban en general con 
un nivel educativo alto y trayectorias laborales 
largas, de más de diez años.
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Sector Pequeña Mediana Grande Total por sector 

Industria 2 6 1 9

Comercio 4 2 0 6

Servicio gastronómico 1 2 1 4

Transporte 0 1 0 1

Total por tamaño 7 11 2 19

Fuente: encuesta a las empresas participantes del EPT (2023) y OIT-MTEySS (2023).

�Cuadro A2. Empresas encuestadas, por sector de actividad y tamaño 
	   (en porcentaje)

Sector Actividades

Industrial metalúrgicas, farmacéutica natural, textil, frigorífico

Servicios logística, gastronomía, comercio minorista, telefonía, óptica

Tecnología/ingeniería servicios de ingeniería y calidad

Franquicias heladería, restaurantes de marca

Fuente: encuesta a las empresas participantes del EPT (2023) y OIT-MTEySS (2023).

�Cuadro A3. Empresas entrevistadas, por sector y actividad predominante 

Perfil de las empresas participantes en 
las entrevistas 

La muestra cualitativa (intencional y enfocada en 
pymes) presentó la siguiente distribución por acti-
vidad y tamaño.

La distribución sectorial fue heterogénea, 
aunque predominan actividades industriales 
y de servicios.
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