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1. Consideraciones previas

El abordaje de este tercer eje teméatico del DiaNacional por el Empleo (DNE) tiene por
objetivo avanzar en la construccion de acuerdos lo mas ampdi posibles entre los
actores e instituciones participantes para perfecohar las politicas publicas de
formacion y su potencial de aporte a un mejor ajust entre las estructuras de
calificaciones de la oferta y la demanda laboral.

Comparte con los restantes ejes del DNE la metgéide trabajo acordada previamente
con los actores sociales y gubernamentales. Renoslgue el proceso de dialogo para
cada eje comienza con una presentacion de insypagpuestas que son debatidas en un
seminario inicial. Seguidamente, se procede a tetitacion de un grupo de trabajo que,
tomando como base lo anterior, se organiza paratidgbavanzar en la construcciéon de
propuestas, las cuales son volcadas en una matdaewerdos alcanzados. Dichos acuerdos,
revisados y aprobados previamente por los act@egipantes en el grupo de trabajo, son
finalmente presentados a la opinidn publica.

El presente documento constituye uno de los insyras este eje del DNE, y su propoésito
es presentar algunas de las propuestas que harlalmvadas desde el Poder Ejecutivo y
otras instituciones publicas.

Una segunda consideracion a realizar apuntiamficar el concepto de estructura de
calificacion, incluido en la convocatoria a este eje tematical yual este documento
refiere.

Tal concepto, al considerar la oferta laboral, cobdos dimensiones: a) como se
distribuye esta oferta en funcion de los distimidgeles de calificacion, y; b) cémo se

distribuye en funcion de areas de conocimientoiadas a sectores ocupacionales o de
actividad.

En una mirada laboral, los niveles de calificacatimden, a las capacidades adquiridas o
desarrolladas que permiten desempefar actividaeleferentes grados de complejidad,
variedad y autonomia, en condiciones reales dajtrabntes que a los grados o afios de
educacion cumplidos (aunque obviamente existe soeiacion entre ambos aspectos).

Viceversa, la demanda laboral se estructura eegelerimiento de trabajadores capaces de
lograr desempefios adecuados en actividades quderagucompetencias que se
corresponden con determinados niveles y areasrieicoiento.

En esta perspectiva, calificacion y competencialpneonsiderarse términos equivalentes
en tanto sean conceptualizados como capacidadidelar, movilizar y colocar en accion
conocimientos, habilidades, actitudes y valoreesatos para el desarrollo de actividades
profesionales y sociales exigidas por el tipo dddjo y para convivir en sociedad de
manera participativa, comprometida y transformagana solo como competencia laboral.



La tercera consideracion es que para la elaborat@dlas propuestas que se incluyen en
este documento, se han tomado en cuenta diversadantes.

Entre los antecedentes mas inmediatose cuenta, principalmente, con los acuerdos
previamente alcanzados en los anteriores dos ejesititos del DNE: “Empleo y
Formacion de Jovenes” y “Politicas para enfrerdamsuficiencia actual en materia de
oferta laboral”. Era ya una presuncién razonablen&io del DNE que tuviera lugar
determinado nivel de cruzamiento entre temas, peces aquellos que revisten un caracter
transversal a los diversos temas. Esto es espetit@malido para el tema de la formacion
y, antes que constituir un problema, genera unt@fie acumulacién y enriquecimiento de
las propuestas.

Cabe recordar que en el marco del primer eje tem&g alcanzaron acuerdos especificos
en materia de ampliacion y articulacion de ofedaseducacion y formacién profesional
(en particular, avanzando hacia un Sistema Naciobagrado de Formacion Profesional),
dinamismo vy flexibilidad de las propuestas formagivfacilitamiento del transito entre
educacion y trabajo, compatibilidad entre estudidrabajo, y formacion de jovenes
emprendedores.

En el segundo eje tematico, por su parte, se a@rddzar en el didlogo tripartito para el

disefio de programas de formacion con equidad,neexia y calidad que contemplen las

dificultades especificas que enfrentan las mujere®l mercado de trabajo, expandir y
diversificar las ofertas formativas hacia las megerasi como avanzar en el disefio de
programas de formacién que atiendan los requertoserrecientes asociados a la

expansion de los servicios de cuidados.

Los antecedentes de mas larga datson, por su parte, multiples. Tanto, que una eesef
exhaustiva de los mismos excede las posibilidadessie documento. Con todo, es
imprescindible mencionar algunos de los que seiderass mas relevantes.

En primer lugar, existen en el pais diversmsbitos institucionalizados de dialogo y
concertaciéon tripartitos, los cuales tienen por finalidad justamente avarea la
adecuacion de las politicas y ofertas de formacaimlos requerimientos tanto econémicos
como sociales de calificacion. Importa resaltaeste sentido, la experiencia primero de la
Junta Nacional de Empleo (JUNAE) y, desde 2009, lmiituto Nacional de Empleo y
Formacion Profesional, en tanto espacio tripadiogestion de programas de formacion.
Del mismo modo, el Consejo de Educacion TécnicdeBranal — UTU (CETP-UTU), ha
instalado una nueva cultura interinstitucional dors® pone de manifiesto lo tripartito
ampliando la participacion del estado. A través tebajo articulado de las diversas
instituciones abocadas a la educacion, investigagio produccion y de acuerdo con el
marco politico y social es que se ha pensado ymdsdo la educacion técnica profesional
en el dltimo quinquenio Muestra de esto lo sonQassejos Sectoriales Consultivos y
Clusters, donde diversas instituciones del estadtoja las Camaras Empresariales y los
sindicatos sectoriales, aportan a la construcciadecuacion de la oferta formativa de la
Institucion a los requerimientos nacionales.



También en el &mbito del Gabinete Productivo, seMeaido creando Consejos Sectoriales
que persiguen, con la participacion de los actdedsmundo del trabajo y el gobierno,
fomentar el desarrollo y competitividad de diversetores y cadenas productivas,
incluyendo los temas referidos a la formacion devos y actuales trabajadores.

En segundo lugatas instituciones que gestionan y ejecutan accionde capacitacion y
formativas, desarrollan de manera permanente un esfuerzageguar su oferta a los
cambios y tendencias que se registran tanto erelatio de trabajo como en la poblacion
participante, estableciendo propuestas que al smisgmpo de formar para una insercion
pertinente a las estructuras productivas actuatsnda desarrollos futuros de orden
personal, productivo y social. Esto se constataahtiente, por ejemplo, en la propuesta
formativa del CETP-UTU.

En tercer lugares una constatacion de larga data la necesidad deaazar en una
organizacion sistémica de la formacion profesionadue permita generar respuestas
adecuadas a los requerimientos de la sociedad ydeonomia.Su inclusién dentro de los
acuerdos registrados en los anteriores ejes del 8iMEprobablemente su manifestacion
mas reciente, pero en modo alguno suponen su desgito. Buena parte de las
disposiciones normativas que se han adoptado absn@esde principios de la década de
aflos noventa, y en particular durante la pasadaimstnacion, dan cuenta de esta
preocupacion. Del mismo modo anteriores debatastades en los mas diversos ambitos
han levantado estas cuestiones con crecientegnsiat

Consecuentemente, las propuestas contenidas eml@simento se apoyan y toman en
cuenta dichos antecedentes. Cualquier construgciéra partir de este y otros insumos que
se presenten al DNE se acuerde, debera tomarlosuema como base para seguir
avanzando. Las propuestas aqui contenidas se arjeahtonces, a construir sobre lo
acumulado previamente, intentando expandir lasscgs@ mejor funcionan, mejorando

aguellas que presentan problemas vy, sobre todenrentando la coherencia y articulacion
de todas las iniciativas y niveles de decisionlerampo de las politicas de formacion.

2. El punto de partida

Ademas de los antecedentes antes mencionadosjoesteento de propuestas se basa en
una determinada visién de la situacién actual deptditicas formativas, asi como de los
desafios venideros. Para comprender mejor el ongsabre todo la intencionalidad de
tales propuestas, explicitar dicha vision.

La politica nacional que en materia de empleo sei@za a implementar a partir del afio
2005 permitio mejorar la situacion laboral de laraa de trabajo. La reinstalacion de los
consejos de salarios, el aumento del salario miniandifusién de las normas laborales y
de los derechos de seguridad, permitio mejoragnlidad del empleo en su dimension de
precariedad e informalidad.



Sin embargo es razonable afirmar, que los logreeron que ver fundamentalmente con
factores y politicas ajenos a una politica de nierade trabajo propiamente dicha, en
particular en lo que refiere a politicas activazdgleo.

Mas alla del abatimiento de las tasas de desen®lealores historicos, persiste en el
mercado de trabajo una dificultad insoslayable ceigue refiere a la falta de fuerza de
trabajo acorde con los requerimientos del mundaymtivo. La informatizacién, la
incorporacion de TICs a los procesos de trabajdisieontinuidad de una politica educativa
vinculada al desarrollo productivo del pais duralatedécada de los noventa, genero
ausencia de jovenes formados en areas importaaekekesiarrollo productivo del pais, y a
su vez, encontramos una pérdida importante daja@dbres que debieron emigrar debido a
la obsolescencia de sus saberes.

La competitividad, la productividad, la calidadlde procesos y productos son los nuevos
imperativos que marcan el actual crecimiento ecac@nproductivo, el cual lleva a
nuestras empresas y trabajadores a tener que &gtesarrollo de otras capacidades, como
la innovacion y la adecuacién, para poder enfrelatarueva realidad del pais. Nuestras
empresas estan abocadas a incorporar nuevas gisggbara ser competitivas y nuestros
trabajadores a tener los conocimientos, habilidgdisstrezas que les permitan mantenerse
en el mercado de trabajo y a desenvolverse en foomgetente en los actuales procesos
productivos.

Ante esta realidad, la calificacién de los recurisosanos es fundamental, lo que supone
que el aprendizaje debe ser tomado como un prgegstanente que le permita a nuestras

empresas y a nuestros trabajadores potenciar quacidades de innovacion y de
adecuacion.

Debido a ello gran parte de las posibilidades desfapresas, que en su gran mayoria son
pequefas en tamafio, de sostenerse en el mertadal ldependen de las capacidades de
innovacion que se tengan.

Continuar avanzando en el abatimiento del desemple&undamentalmente, en los rasgos
de inequidad que persisten en el mercado de traisij@omo la formacién de la fuerza de
trabajo acorde con el desarrollo productivo des mainstituyen desafios importantes para
las politicas de formacién profesional de los pmibs afios.

En este sentido son diversas las experiencias ogiéap citarse de como desde distintos
ambitos institucionales se vienen acometiendo emsafios. A modo de ejemplo:

» Durante el periodo 2005-2010 el CETP-UTU desarrdiNersas articulaciones
tanto internas (sistema educativo) como con acwxga-institucionales vinculados
a la educacion (UDELAR e INAU), a la investigaci@NIA, ANII, LATU), a la
produccion (MGAP - DINARA, MVOTMA - DINAMA, MIEM - DINAMIGE, -
ANCAP — ALUR - UTE), al marco politico y social (MES, OPP, MTSS -
DINAE), al mundo del trabajo (Camaras EmpresariglB$T-CNT) entre otros.

= La creacion o fortalecimiento de programas de exlGnatécnico terciarios —no
universitarios- en las areas definidas como pddés por el Gabinete Ministerial



de la Innovacion en cuyo marco la Agencia Naciagalnvestigacion e Innovacion
(ANII) financia con mas de US$ 1.600.000 ddlardspfioyectos impulsados por el
CETP - UTU , desarrollados para crear y fortalepaygramas de educacion
terciaria -no universitaria-. Siete de los 11 poigs se desarrollan en el interior del
pais.

= DINAE y con el apoyo de la Cooperacion Publica Anda Fondo de Formacion y
Empleo, el Programa ART - PNUD, la IntendenciaRieera trabajo en el
abordaje de la formacion profesional en el depatdamde Rivera, basado en los
estudios territoriales que se realizaron en esalittad, con el objetivo de
desarrollar acciones formativas, avanzar en efidiske perfiles ocupacionales, el
desarrollo de las curriculas y formar formadoredaeteméatica de competencias
laborales, en uno de los sectores que estan tenieaygor desarrollo en la localidad
como es el sector hotelero- gastronomico.

= EI INEFOP viene incrementando y diversificando swtividades a partir de la
nueva Ley. Los cursos realizados por Programascdgos del INEFOP,
destinados a poblacion desfavorecida, para joveiRBOJOVEN), mujeres
PROIMUJER), discapacitados PROCLADIS vy trabajadatgales, asi como para
Trabajadores en Seguro de Desempleo (TSD) incremmntla poblacion
beneficiaria en un 45% en el afio 2010.

» Por otra parte, el INEFOP comenzé a desarrolldPnagrama para Trabajadores en
Actividad —con acuerdos entre empresarios y trabags- que tiene por objetivo
incrementar las capacidades humanas de los traivegadctivos y la productividad.
Este nuevo programa, junto a proyectos especialedistintos los sectores de la
produccion y los servicios (tales como TICs, gagimico, metallrgico, transporte,
papel, madera, frigorifico, curtiembres, logistjceural) llegaron a capacitar a mas
de 5.500 trabajadores. Por otra parte, el desarellComités Sectoriales supondra
avanzar mas en la formacion continua de trabajadacévos. En este sentido, el
acuerdo del INEFOP con el sector de la construc¢idamaras y SUNCA)
permitira incrementar la capacitacion para el sextoavés del FOCAP.

Aun reconociendo todo lo valioso que estos y o#jemplos muestran es posible afirmar,
no obstante, que el pais no ha concretado hasteorlento un esfuerzo sistematico por
definir objetivos y metas a corto, mediano y lapl@zo, en materia de politica publica de
formacion profesional. Como consecuencia generlexiste una institucionalidad que
ordene de manera global y sistémica la oferta dendoion. Al final del presente
documento, se presenta en el Anexo | un cuadro a@tipo de las instituciones publicas y
de derecho publico no estatal que tienen competenen el ambito de la formacion
profesional y capacitacion en el Uruguay. En losxas Il y Ill, se presenta informacion
complementaria sobre las funciones desarrolladsgedes ambitos ministeriales del MEC
y MTSS. Alli es posible visualizar, en parte, ita@cion actual en materia de ordenamiento
institucional relativo a la educacion media técpilza educacion no formal, formacion
profesional y la capacitacion.

Las siguientes son algunas de las consecuenaigsuf@es que, a partir de lo anterior,
pueden enumerarse:



- Si bien la oferta de programas de formacion es ianyphbundante, la ausencia de una
politica general en la materia hace que algunastis ofertas carezcan de orientacion
estratégica.

- Esta oferta se caracteriza por una gran dispeda@sfuerzos, falta de comunicacion y
coordinacién entre las entidades e institucionefoeacion y capacitacion (publicas,
privadas y sociales) y, en muchos casos, por upagraocupacion por la calidad, la
pertinencia y el impacto econémico, productivo,ialoglaboral de los programas.

- La falta de un vinculo mas estrecho y afinado cbrseetor productivo afecta
negativamente la articulacion entre la oferta y aleda de servicios formativos.

- También esta oferta de formacion se caracterizauper fuerte heterogeneidad en
materia de contenidos y duracion de los progrargagna alta concentracién de
servicios en Montevideo.

- Globalmente, al no constituir un sistema, la cagamtide aprendizaje institucional es
reducida, con lo cual se desaprovechan oportursdameno la de explotar la
informacion y experiencia acumulada en diversosit@sipara el disefio de politicas,
estrategias y programas de formacion.

Mencién aparte, por su importancia, merece el hdehgue los esfuerzos e inversiones que
en materia de formacion se realizan, al no estaxaerados en una politica general, poseen
escasa articulacion con otras areas de politicaalsencia de orientacion estratégica
repercute en dos sentidos fundamentales: prineer@l campo de las politicas sociales
merma la capacidad de integrar a ciudadanos y damdes pertenecientes a colectivos
vulnerables y/o excluidos, de acceder a la estraictie oportunidades en materia de
calificacion, trabajo y generacion de ingresos;us€g, en el campo de las politicas
orientadas al desarrollo productivg no contribuye de manera eficaz a solucionar los
actuales cuellos de botella que los sectores mé@nittos de la economia tienen en la
insuficiente dotacién de personal calificado.

Lo dicho antes no invalida la existencia de expeigs e iniciativas, algunas recientes y
otras mas antiguas, destacables por su adecuacitos aequerimientos sociales y
econdémicos, por su calidad, o por los resultadas muedan mostrar. Sobre lo que se
intenta llamar la atencion es sobre la necesida@éstieicturar de manera sistémica los
distintos procesos y servicios vinculados a latipalide formacién, de tal manera de
mejorar los actuales niveles de coordinacion ycuadcion, los mecanismos de
comunicacion e informacion, facilitar el desarrolte itinerarios formativos y, en

definitiva, tornar la politica de formacion mas dional al proceso de desarrollo social y
economico del pais.

Con todo lo bueno que tienen los activos actualels pdis (instituciones, centros,
formadores, investigadores, experiencia acumuleita) existen fallas. Y las fallas estan,
sobre todo, en las interfases. Interfases en losepos de transicién (entre ciclos de
educacion y formacién, entre la educacion y elaj@b Interfases institucionales (entre los
distintos niveles de toma de decisidén, entre lastindas instituciones que ofrecen
formacion). Interfases en los procesos de comuidicgentre las fuentes de informacion y
quienes toman decisiones, entre los sistemas digosddue se manejan en diversos
ambitos). Dichas fallas son las que obstaculizam, giemplo, que las personas puedan
“navegar” entre distintas ofertas formativas (deetBas entidades e instituciones) y entre la



formacion y el trabajo. Que sea posible certifit@s saberes adquiridos en distintos
ambitos y de diversas formas. Que la educaciondbra no formal, y la formacion en el
trabajo sean mas y mejor combinables. Que todapadses (quienes investigan, quienes
definen politicas, quienes disefian ofertas formaatiquienes gestionan las acciones) se
vean entre si y, sobre todo, se generen procesasutieulacion y aprendizaje de todo el
conjunto de instituciones y actores.

Aquellos antecedentes y este punto de partidanlaveormular una propuesta general, ya
expresada en los acuerdos del Eje 1, pero quesaghiisca plantear con mayor detalle:
avanzar en la construccion de un sistema naciateriado de formacion profesional. Esta
propuesta general es la que se resefia en el deyaagpitulo (3, apartados 3.1. y 3.2). En la
parte final (capitulo 4) se presentan algunas @s§as complementarias a la general.

3. El desafio de construir un sistema nacional integdo de formacion profesional

Como todo sistema, uno que refiera a la formaciapose, primero,principios
orientadoresde la accion del sistema; y segundo, la presafeidementos o0 componentes
ordenados y articulados coherente y funcionalmente

Los principios orientadoresson los que otorgan sentido de proposito al misteEllos
permean las decisiones que se adopten respedacedtuctura de componentes del sistema
y de los mecanismos de relacion porque, en defnigl sistema debe servir a un fin, del
cual se derivan objetivos, metas, funciones y mlades.

Los componentes de un sistema de formagn,su parte, se encuentran determinados por
las funciones o procesos sustantivos que debenpestentes en una politica de formacion.
No son, como eventualmente podria suponerse, loseaco instituciones. Estos pueden
cumplir un papel en uno o mas de tales funcion@®cesos.

Impartir 0 ejecutar acciones formativas es, sinagduth componente principal. Pero no es el
anico. Se encuentra precedido, acompafiado y swucemid otros procesos igualmente
relevantes. ldentificar demandas o requerimient$odmacion, establecer prioridades de
politica y disefarlas, establecer perfiles profesies e itinerarios formativos, disefiar
programas y recursos didacticos, formar formadomesnitorear y evaluar, establecer
normas y ejecutar mecanismos de acreditacion diéurienes o acciones formativas, asi
como de certificacion de competencias adquiridas, s@mbién funciones o procesos
sustantivos inherentes a un sistema de formacion.

Estos componentes deberian temelenamientonediante un arreglo institucional tomando
en cuenta los procesos propios de la politica pablEn este campo, considerando
basicamente: a) la investigacion y la detecciémelandas o necesidades, b) la toma de
decisiones en materia de prioridades y la asignad#recursos, c) el disefio de politicas,
d) operacionalizacion de las politicas en prograrageras y cursos, €) la ejecuciéon de
acciones formativas (incluyendo actividades subs@s como el disefio de materiales



didacticos o la formacion de formadores y tambi@ém@lementarias como la certificacion
de saberes), y f) la evaluacion como mecanismetdeatimentacion de todo el proceso.

Parte de estos componentes corresponden a unadrumgie podria denominarse
estratégica, otras que se relacionan con la existele marcos regulatorios y finalmente
otros que se vinculan con la operacion mismasladaiones formativas.

Los mecanismos de relacion o articulaciattanzan, en consecuencia, a mas aspectos que
la sola conexién entre las diversas ofertas dedoidn (por ejemplo, hasta donde llega un
curso o programa y a qué modalidad, nivel y area®mnacion ulterior habilita). De modo
particular, supone la adopcién de un arreglo unstinal que ordene los procesos
involucrados en la politica publica de forma coherey funcional, Y si bien involucra una
definicion de niveles jerarquicos, lo més relevagestablecer los mecanismos de relaciéon
tanto entre niveles, como entre ambitos, funcignpsocesos. Un papel destacado a este
respecto, le cabe a la gestion de informacion goabcimiento, basada en un sistema de
codigos comunes y procedimientos establecidos.

3.1.Un enfoque integrador: pertinencia, calidad, equidd como principios
orientadores del sistema

Como se evidencid en los debates suscitados ago tkel Eje 2 del DNE (Politicas para
enfrentar la insuficiencia actual en materia detaftaboral), la adecuacion entre oferta y
demanda laboral no se reduce a una cuestion dengoks de una y otra. Ademas de lo
cuantitativo importa considerar la adecuacién entre

)] Los desempeiios esperados o demandados para ebliesds actividades y
procesos en contextos de trabajo.

i) Los saberes, habilidades, conocimientos y destrgzadas personas poseen y
pueden poner en practica en determinados contédéosnanera especial, en
contextos laborales).

Abordaje que lleva necesariamente a considerar odas para perfeccionar la anterior
adecuacion:

i) Los contenidos, metodologias y disefios de las aesidestinadas a desarrollar
en las personas lo expuesto en (ii) y que abaxda la gama de politicas de
educaciéon formal y no formal, de formacion profesioy de capacitacion, en
centros o en el propio trabajo.

iv) Las estrategias que pueden permitir rescatar, aphav y favorecer la
acumulacion de lo expuesto en (i) mediante vidsrimales (experiencia
laboral, actividades no economicas, etc.) medisunteeconocimiento.

Lo anterior supone, entonces, que la adecuacige &t calificaciones requeridas por la
demanda y la oferta laboral es un camino biunivésio significa que el esfuerzo de
adecuacion mediante politicas especificas no sesw@o para satisfacer los requerimientos
de la economia, sino también para que las persdig®ngan de mas y mejores
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oportunidades en su desarrollo personal, labonatojesional. En consecuencia, y Si se
pretende atender desde la politica publica satsfamente a ambos términos de la
relacion, el punto de partida consiste en un adkroanocimiento de las caracteristicas de
ambos, tanto en su estado actual como en su pesiblecion, asi como de las formas en
gue se relacionan.

Puesto en términos mas concretos y actualmenteategjeel desajuste entre las estructuras
de calificaciones de la oferta y de la demandarllararrea consecuencias nocivas tanto
para las personas como para la economia. Parael@®nas que no detentan las
calificaciones que demanda la economia significa digminuyen sus oportunidades de
progreso en términos personales, laborales, ecandnyi profesionales. Visto desde la
economia, la insuficiente disponibilidad de unartafdaboral adecuadamente calificada
para sostener los procesos de produccidén y sesvalpone una seria restriccién a su
crecimiento. Cuando las empresas no disponen @leiesiie personal calificado, resignan
negocios o deben incurrir en mayores costos deupoiah.

De lo expuesto, queda claro que una dimension aleatprimer principio orientador a
considerar en la politica publica de formacionpéatinencia. También, que su adecuada
consideracion no se restringe a un ajuste lo mgemado posible entre la oferta de
formacion en su estructura, volumen y conteniddssarequerimientos de la economia.
Inevitablemente la politica de formacién en geneedi como sus expresiones mas
particulares (cursos, carreras, programas) debsidsyar simultdneamente su pertinencia
respecto de la poblacion sujeto de atencién. Equid en este documento, recogiendo
conceptualizaciones previase denomina como “doble pertinencia”.

En otras palabras, la formacion ha de considemarurd lado, aspectos tales como qué
sectores de actividad y ocupaciones se estan eepaladen términos de empleo, cuales
son las competencias requeridas para desempefiark®s @rocesos productivos y de

trabajo, qué cambios tecnoldgicos o de otro tiptaresafectando la organizacién y

contenidos del trabajo. Y, de otro, ha de contempkrmanente y rigurosamente las

caracteristicas y contextos de las personas qum&forpretende formar: género, raza, edad,
nivel socioeconémico, lugar de residencia, nivelescalificacion y, mas ampliamente,

saberes previamente acumulados. Por tanto, la édmatiene que ser doblemente

pertinente: con el entorno y con su poblaciéon dasdria.

L ver por ejemplo: Cinterfor/OIT, “Calidad, pertinga y equidad. Un enfoque integrado de la formacién
profesional”. Montevideo: CINTERFOR/OIT, 200&Jn mayor detalle, y antecedente del anterior se
encuentra en: PROGRAMA FORMUJER, “Un modelo detmalide formacion para el mejoramiento de la
empleabilidad y la equidad de género: El Prograaranbjer”. Montevideo: CINTERFOR, 2004
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Esta doble pertinencia le permite cumplir con sucidn esencial de punto de encuentro
entre la demanda y la oferta laboral, de espacarttilacion entre el sistema productivo y
guienes producen.

Esta lectura, en un doble sentido, de la pertimedeila formacion, resulta una condicion
necesaria para abordar otras dos dimensiones clévesalidad y la equidad en la
formacion.

La calidad de la formacion, en Ultima instancia, se manifiesh las competencias

adquiridas o desarrolladas, en los desempenosquédias permiten, y en el mejoramiento
de las condiciones de empleabilidad de los egresada productividad de las empresas,
asi como en la adecuada respuesta a los requetosiida diversos sujetos de atencion
(individuos, empresas, sectores y cadenas pro@sctoomunidades, etc.). La medida en
que la gestion institucional, la formacion de lostiuctores, técnicos y directivos de
centros de las instituciones, los procesos de digefimateriales y recursos didacticos, el
disefio curricular, la determinacion y atencion dmandas del entorno productivo y social,
las estrategias pedagdgicas, entre otros aspautogporen el criterio de doble pertinencia
(entorno — sujetos de atencion) sera determinartelp calidad de una politica o accion de
formacion.

Decimos entonces que la pertinencia es una comdimdZesaria 0 prerrequisito para la
calidad de la formacion. No es, sin embargo, caoddisuficiente. La evolucion del
concepto de calidad en el tiempo ha conducido sdrdello de enfoques —y posteriormente
de modelos— que algunos han entendido —y utilizadoro excluyentes, pero que luego de
su aplicacion y evaluacibn han sido aceptados parchos como virtualmente
complementarios. Una adaptacion de estas dimerssadneampo de la formacion permite
identificar tres enfoques de calidad que ya estmde aplicados por las instituciones en la
experiencia internacional.

» Calidad normativa o de conformidad.a cual plantea la necesidad de que el
formador y la formacion posean unos contenidos mugei y unas técnicas o
estrategias basicas que deberian ser un todoadtegrfacilmente valorable para el
desarrollo de su funcién, para la coordinacion yrabajo en equipo y para las
propuestas de mejora e innovacion. En este tegempuede incluir la conformidad
de los procesos desarrollados en relacion con amaanque especifica los procesos
Minimos necesarios cuya ejecucion consistente iglaietente documentada permita
prever razonablemente que procesos buenos condatamos resultados.

= Calidad como adaptacién a las necesidades, expeatty motivaciones de los
sujetos de atencidren el caso de la formacion profesional el “sug¢oatencion”
refiere a los diversos actores con los que seioglacel sistema productivo, las
empresas, las organizaciones, la familia y la slacieen general en las que debe
insertarse la poblacién destinataria de la fornmachy, obviamente, los propios
participantes con sus singularidades y necesidades.

» Calidad entendida como respuesta a expectativasogivationes personales y
sociales a través de la creacion de actitudes ycwnientos Este nivel implica no

12



sélo los contenidos intrinsecos de la formacioo simbién los procesos de gestion
y organizacion, entre los que se incluyen el tategy equipo de los miembros de
las instituciones de formacion y, sobre todo, laegacion de una cultura capaz de
integrar y responsabilizar a todos los miembros igtervienen en los procesos,
generando formas innovadoras de gestionar la faémac

Por ultimo, y como fuera dicho, la doble pertinenes condicion para laquidad. La
poblacién destinataria no es Unica ni uniforme siiversa y heterogénea. Por ello, la base
orientadora de la formacion profesional no estadapliendo con su rol si, ademas de
procurar elevar constantemente su calidad y atemdeerdoble pertinencia, no introdujese
un enfoque de equidad. Muchas veces se ha afirgadda formacion profesional es,
simultdneamente, un instrumento de politica ecooc@miy de politica social.
Frecuentemente, se atribuye erroneamente el inngeide la equidad exclusivamente a su
dimension social, pero la equidad es un princigierdador comiun a ambas dimensiones,
tal como se expresa en el Articulo 3.b de la Recolagién 195 de la OFT

Desde el punto de vista social, la formacion piiofesd es una herramienta de primer orden
en la promocién de la igualdad de oportunidadesangalla integracion de las personas en
materia laboral, social y ciudadana. Sus efectosenagotan en el horizonte del pleno goce
de los derechos fundamentales, en contextos dasdelaciones de género, la disparidad
social en las condiciones de acceso a serviciasdsa@ducacion, salud, proteccion social)
y a trabajos decentes marcan un panorama de foecgeidad.

La formacién profesional constituye también la bpaea el desarrollo productivo y la
competitividad de las economias asi como para elbate a la pobreza. Un pais, un
territorio, resulta mas o menos competitivo en fémmadel grado en que consiga reducir
tales déficits y sus consecuentes tensiones ssgigh®liticas. Su nivel de competitividad
también estd asociado a la medida en que logrevexgrar eficazmente el potencial
productivo y fundamentalmente creativo de sus cadas y ciudadanas.

De otra parte, si se toma como punto de partidsfiara econdmica, la desigualdad afecta
no sélo a determinados colectivos de la poblacibo también a vastos sectores de la
economia y el universo empresarial de nuestroggdiste Ultimo se encuentra compuesto
mayoritariamente por micro y pequefias empresase das cuales predominan las
pertenecientes a la economia informal. Este tiperdpresas adolece de serios problemas
en materia de productividad, de acceso a servio@scieros y no financieros y, con
frecuencia, es escenario de situaciones laboradesaltd grado de precariedad. En tal
sentido, y a modo de ejemplo, la formacion profeslioresulta fundamental en las
estrategias de elevacion de la competitividad sleni@ro y pequefias empresas, facilitando
su vinculacién con cadenas productivas en la laeedograr una mayor agregacion de
valor, ayudar a los procesos de formalizacion y,definitiva, sentar las bases de un
desarrollo econémico integrador.

? La Recomendacién 195 sobre Desarrollo de los sesttumanos (2004) puede consultarse en
http://www.ilo.org/ilolex/spanish/recdispl.htm
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Calidad, pertinencia y equidad son, entonces, tres dimensiones estrechamente
interrelacionadas que no alcanzan a lograr o aa@splenamente los objetivos especificos
de cada una en tanto no se encuentren integraaidisyladas entre si. En esta area central
de integracion se ubican los efectos que las paditde formacion profesional persiguen y
gue se caracterizan por la integracion simulta®eaenudo resulta dificil coordinar e
integrar en la practica los distintos objetivos gilmensiones que estan siempre referidos a
los destinatarios de la formacion profesional. 88 meferimos a personas, empresas,
sectores o cadenas productivas o de territoriogstaeberan ser atendidos apostando a la
calidad de los procesos y los resultados, atendiendus demandas y necesidades y
también a sus caracteristicas y condicionamientos.

Deberan ser atendidos con pertinencia, y medianteenfoque de equidad, buscando
superar obstaculos y solucionar problemas que pesvdesigualdades de oportunidades y
trato entre hombres y mujeres, entre jovenes y@&udntre condicion urbana y rural, entre
etnias, entre empresas y trabajadores de la ecarformial e informal.

3.2. Componentes del sistema: los procesos y funcionesu ordenamiento

La definicion precisa de funciones y de ambitoslelsemperio entre las diferentes unidades
gue actian en el campo de la formacion profesicoastituye uno de los temas clave a
establecer de manera concertada entre los divacso®s que en €l operan.

Si bien es posible afirmar que en el pais estosepus y funciones estan presentes en la
institucionalidad actual, es también claro que dadiesde el punto de vista del
ordenamiento normativo, como desde la perspectvasd funcionamiento real, existen
solapamientos y cierto grado de fragmentacion gtia sleseable superar.

En este sentido se propone discutir, en el mart®@idogo Nacional por el Empleo, la

necesidad de diferenciar, y por ende separar yn@@asistémicamente, dichas funciones.
En particular se propone debatir la diferenciaciémtre una funcion que podria

denominarse estratégica (de orientacion y condocgéneral) y otras funciones que se
relacionan con la existencia de marcos regulatoyi@®n la operacion misma de los
programas.

De modo mas especifico, y siempre en una tonigaogitiva, se plantea que existen cuatro
funciones sustantivas cuya diferenciacion mediantéisefio institucional acorde, podrian
contribuir a dotar de un caracter mas sistémicaoa godlitica publica de formacion
profesional.

(a) una de caracter estratégico, vinculada corodmilacion de politicas y estrategias,
disefio de un marco regulatorio, y con la evaluagigronitoreo;

(b) una de caracter financiero, relacionada carr@ggnamiento y la asignacion de recursos
regulares y extraordinarios;

(c) una de caracter normativo, asociada con @rd#k de estandares, la acreditacion para
las instituciones capacitadoras y la certificacpara las personas; y

(d) una operativa, centrada en la provision misenbod servicios formativos.
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En la actualidad estas cuatro funciones o proceswsamentales tienen lugar en diversos
ambitos institucionales, tanto publicos como pubficivados, con consecuencias en
materia de transparencia, calidad, eficiencia gracion estratégica del conjunto de la
oferta de formacion.

Ello no implicaria la eliminacion de los ambitosist@ntes, como las instituciones de

formacion y capacitacion, los organismos de eddcatécnica, las instancias de gestion
tripartita y otros arreglos que se han venido delando en los ambitos sectoriales,

regionales y locales. Por el contrario, se tratapl®vecharlos a efectos de desarrollar el
enfoque de un sistema nacional integrado de lagoidn profesional.

4. Propuestas complementarias

En este capitulo final se presentan una serieawmipstas. Ellas pueden considerarse como
desarrollos en mayor profundidad de algunos dedésafios contenidos en la propuesta
general de construccién de un sistema nacionajrat® de formacion profesional. Todo
avance que pueda lograrse particularmente en cadade ellos significard un aporte
relevante a un funcionamiento mas sistémico derkadcion en el pais.

4.1.El papel de la informacion

Si bien no se dispone de estudios que den cuehtgpadeg grado de este ajuste para todos
los sectores de actividad y ocupaciones, diveradgadores sefialan la existencia de
problemas a este respecto.

Los bajos niveles de desempleo general, convivaruoa alta tasa de desempleo entre los
jovenes, a la vez que las mujeres representan Undéslos desempleados actuales. Las
empresas de diversos sectores de actividad muestrdos Ultimos tiempos dificultades
para ubicar el personal con las calificaciones @edas que estan buscando. Los analisis
del potencial de mujeres inactivas que podrianrpwarse al mercado de trabajo si
dispusieran de servicios de cuidados adecuadosegiates muestran que en un porcentaje
significativo disponen de un bajo nivel de califidm. En algunos casos, la presion al alza
de los salarios responde también, en cierta medida,escasez de personal calificado en
cantidad suficiente.

Un primer desafio en este sentido consiste enidefimplementar mecanismos y sistemas
de informacion que permitan identificar desajugieserales, sectoriales y territoriales
entre oferta y demanda laboral.

El MTSS esta en curso de realizar un estudio sman@iiamiento BID en este sentido. Este
tipo de estudios deberia permitir, en la medida spuecalicen con regularidad, mapear la
estructura de calificaciones de la demanda laberalentificar aquellas ocupaciones y

profesiones que, o bien presentan una insuficigfietea, o bien han atravesado cambios en
sus contenidos que demandan nuevas competencias.
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Igualmente resultan Gtiles aquellos estudios dactar mas focalizado (por ejemplo en
sectores, cadenas productivas o territorios espes)f Los estudios realizados desde el
ambito del Gabinete Productivo con relacion a detedas cadenas productivas, o los
analisis que de las empresas que han presentagectrs de inversibon a COMAP, van
justamente en este sentido.

Pero junto con reconocer la utilidad de estudiasdlisis como los referidos, cabe indagar
sobre la posibilidad de disponer de mecanismosideter mas dinamico y permanente. En
tal sentido, las instancias de caracter triparsiéan de caracter general (INEFOP), sectorial
(Consejos Sectoriales del Gabinete Productivo ys€os Consultivos Sectoriales y
Clusters que integra el CETP-UTU), territoriale®ifités Departamentales de Empleo y
formacion profesional) tienen como tarea centratealizacion constante de esta doble
lectura. Complementariamente, los servicios publide empleo, en tanto dispositivo de
apoyo a las personas que buscan empleo, requienrea condicion sine qua non para el
cabal cumplimiento de su funcidén un estrecho retamiento —y por tanto conocimiento-
con el mundo de la demanda laboral. Son, por tanta,fuente de informacion relevante
respecto de la situacion y evolucion del ajustereendferta y demanda laboral,
especialmente en los entornos locales. Su funcimmamen términos de sistema permitiria
generar, adicionalmente, informacion agregada.

Los instrumentos y mecanismos a través de los £@esl@osible obtener informacién sobre
situaciones actuales y tendencias son, en resudnersos. La pregunta clave en este
punto es: ¢ para quiénes y para qué usos es raaliaha informacion?

La definicion de los usuarios surge de los propugetos o actores de la relacion que se
pretende ajustar. Sus usos se derivan de las pavgseparticulares de estos actores.

= Cuando hablamos d#erta laboralestamos hablando —conviene recordarlo- de las
personas Disponer de informacion actual, de calidad y tramsparencia respecto
de las oportunidades y restricciones presentes| eneecado de trabajo es un
elemento principal para que las personas puedarartormformadamente-
decisiones respecto de sus opciones laboraledgspynales.

» La demanda laboralintegrada mayoritariamente pempresasie diversa escala,
pero también pounidades productivas y de servicios de otra natkralrequiere
también de esta informacion a efectos de tomarsibegs en materia de
inversiones, estrategias de contratacion, capamitale su personal o, ya actuando
en el marco de sus organizaciones gremiales, mesgecsus apoyo y participacion
en politicas y planes de formacion, ya sean éstds pl Estado, con organizaciones
sindicales, propias (cAmaras), tripartitas o em@micon otras organizaciones de la
sociedad.

» Los organismos e instituciones de formaciéson, obviamente, usuarios

privilegiados de esta informacion. Las decisionas ge adopten respecto de la
estructura profesional y ocupacional la demandagilag disparan toda una cadena
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de decisiones derivadas: desarrollo de infraestracequipamiento, formacion de
docentes e instructores, disefio de materialestiidacetc.

» Los ambitos de decision en materia de politicas publida empleo y formacigpn
gue comprenden tanto al Estado como a los ambifititos de consulta, deben
necesariamente contar con estos insumos a efeetoeealizar una adecuada
priorizacion de acciones, disefiar politicas, asigeeursos y gestionar.

Por otra parte, y en este caso, los usuarios sonlt&neamente, proveedores o fuentes de
informacion. Esto supone que todos ellos tienensél el derecho a disponer de
informacion actualizada, confiable y mediante mexrans transparentes, sino que tienen
también la responsabilidad de aportar aquella iméoion que permiten la estructuracion
de un sistema compartido.

Sin embargo la posibilidad de disponer de un sigtel®m informaciéon en este campo
requiere de mas que la sola voluntad de facilitasar informacion.

En primer lugar.el intercambio y uso de informacién deberia estegulado Esto es,
deberian existir reglas claras que brinden gamatiados, en tanto usuarios y proveedores.
Las empresas deben tener garantias de que la adiinmque disponibilizan no habilitara a
modalidades de competencia desleal. Las persotesn dener garantias, por ejemplo, de
gue no seran objeto de discriminacion.

En segundo términose requiere adoptar cédigos comunegsie aseguren que la
informacion, mas alla de su origen, sea congruentee si. Esto es imprescindible para
identificar con precision las calificaciones, dednaue todos los actores sepan que es lo
que significa en la practica una determinada ataviformativa.

En tercer lugarJos procesos de generacion, uso y gestion de lanr#cion deberian
guardar correspondencia con las estructuras o awsginstitucionales en torno a las
politicas de formacion y certificacion, y los pagselque los distintos organismos,
instituciones y actores les correspondanpecto éste que se aborda a continuacion.

4.2. Criterios de orientacion de la oferta formativa

Tanto la experiencia nacional como la perspectoraparada en el campo de las politicas
de formacion evidencia que la complejidad y divdadide los desafios que éstas encierran
no pueden ser acometidos por un solo actor o anmsitibucional.

En la historia de la formacion profesional encantra etapas en las que era entendida
como una responsabilidad del Estado, otras enejlee cncibié como algo que concernia
exclusivamente a las empresas y otras en que sedehtjue la responsabilidad principal
recaia en los trabajadores individualmente coretbey. Todas estas visiones implicaron
sesgos en los objetivos de la formacion profesjgrablemas de eficacia en la utilizacion
de los recursos disponibles y dificultades de doaddn y articulacién entre las acciones
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desarrolladas. Actualmente, las empresas que aspingermanecer competitivas deben
invertir sistematicamente en la formacion de ssqmal; los trabajadores deben procurarla
de forma permanente y exigirla; los Estados delbewepr medios para que el acceso a la
formacion sea posible para todos los trabajadotedas las empresas.

La necesidad de organizar y asignar papeles eangba@ formativo se deriva en primer
lugar de la propia naturaleza compleja de la dem@od calificaciones.

En unaperspectiva sincronigaencontramos que la oferta laboral se componest®pas
gue demandan respuestas formativas diferenciadastrsts unos requieren de formacion
inicial de base, otros requieren actualizar susociomentos. Unos se encuentran al
comienzo de su vida activa o buscando iniciarlegsoposeen una historia laboral mas
dilatada y otros se encuentran cerca de su finadsUan acumulado previamente saberes
mediante modalidades formalizadas, mientras quesdy han hecho a partir de sus
experiencias de trabajo y, la mayoria, tiene ustoha profesional que combina ambos
caminos. Unos se estan ubicados en sectores eam®an expansion, mientras que otros
lo estan en sectores en declive. Finalmente, leslas de calificacion acumulados por
diversos colectivos son, también diferentes.

Si trasladamos la mirada mas alla de las persdrasa otros sujetos de atencion, la
heterogeneidad es también patente, sea que n@sres a empresas, sectores econémicos,
cadenas productivas, o territorios.

De otra parte, y en lgerspectiva diacronicda demanda por calificaciones es dinamica. La
etapa de la vida que cada persona atraviesa condi¢ambién sus requerimientos de
formacion y, por tanto, las politicas a este retgpdeberian contemplar estos procesos. Las
empresas tiene, también, su ciclo de vida, el se@etermina no sélo como consecuencia
de las decisiones que en tanto unidad toma y suegus internos, sino que, sobre todo, se
ve afectado por el entorno econémico, social ydlgico, sus cambios y sus ciclos.

Puesto en estos términos, resulta claro el posgria hoy dia impracticable pretender bien

una sola instituciéon u organismo brinde todaséapuestas formativas necesarias, bien que
un escenario no regulado de la formacion asigreaafiente los recursos para todas las
necesidades.

La formacion que ofrecen hoy en el pais las dieemstituciones y entidades (publicas,
privadas, sociales) es de distinta naturaleza goseretan en plazos también distintos.
Mientras que unos tienden a concentrarse en conmpa$ede caracter basico y aun
transversales, otros pueden ser mas eficaces ft@mmsin competencias especificas en
situaciones de demanda muy concreta y urgente. binasen itinerarios formativos de
largo aliento, mientras que otras ofrecen una éegua@n mas a medida de lo que demanda
el mercado o se plantea desde programas publicabzZados. Una mencidn aparte merece
la formacion de trabajadores activos (formaciéntiooia) donde mas alla de la existencia
de algunas iniciativas de interés, el pais est& Ie¢ disponer de una oferta sistematica y
acorde a la dinamica econdmica y productiva actual.

18



En todo caso, no se trata de optar por un tipoodmdcion u otra. Todas ellas son
necesarias en determinado momento, circunstaricigao. Lo que importa, si, es que ellas
puedan ser articuladas. Que constituyan una sdertémenu formativo” en el cual las
personas y las empresas puedan ir, con los apoyosateria de orientacion necesarios,
optando por las alternativas mas adecuadas a sacisih. A la larga, un “itinerario
formativo” deberia poder integrarse con una conddmade educacion de base solida,
formacion general, formacion especifica, cursoaaealizacion, formacién en centros, en
el lugar de trabajo, en alternancia, etc.

Reforzar las instituciones existentes para querdssn mas sus capacidades para, en lo
gue parece un juego de palabras “hagan cada vexr toefjue mejor hacen”, es parte
importante de la discusion. La otra parte impodaes la relativa a la vinculacion entre
ellas, de modo tal que los puentes se multipliquen.

Otro aspecto o criterio a considerar, es que asiocoinguna institucion o actor tiene la
capacidad de ofrecer con calidad y eficiencia tolbss tipos de formacion posibles,
tampoco es razonable que todas las instituciormezazn formacion indistintamente para
cualquier sector de actividad. Esto solo pued@aemrialmente posible cuando hablamos de
formacion de base o inicial, y aun asi, ya en é@gel,rse supone que las calificaciones
entregadas refieren a conjuntos de sectores dadactique comparten ciertos procesos y
contenidos del trabajo.

En este sentido, el pais requiere desarrollar @stas de formaciéespecializada®n la
atencion a aquellas cadenas de produccidn o sEsvigile estratégicamente interesa
apuntalar. Estas estructuras deberianvedicales en el sentido de que deberian poder
atender los globalidad de los requerimientos fonmnat de tales cadenas: desde la
formacion de nuevos trabajadores, hasta la formaoidtinua, y de todos los niveles de
responsabilidad (operativos, mandos medios, gexentempresarios). Finalmente, tales
estructuras especializadas y verticales, debestar iategradascon otros servicios, en
especial los que apuntan a la innovacion, el dalgarr la transferencia de tecnologia.

Tomando conjuntamente ambos criterios, |0 que sgpiropone es integrar las capacidades
existentes y las que es preciso desarrollar, pggaggnerar una oferta diversa de formacién
(en términos de tipo, modalidad, duracion y obgipedagogicos), de modo que actuen
articuladamente (con puentes que faciliten el trdrentre unas y otras y el desarrollo de
itinerarios formativos diversos), adecuados a lamaateristicas y necesidades de las
personas, y que sean funcionales al desarrollo quellas cadenas de produccion o
servicios por las cuales el pais apuesta en furt@dsu potencial de agregacion de valor, y
de generacion de mas empleo de calidad.

4.3. El reconocimiento o certificacion de competencidaborales como parte del
proceso formativo

El establecimiento de normas o estandares de cengiatlaboral (normalizacion) ha sido
propuesto en diversos paises como una solucioro aleios problemas presentes en los
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sistemas de formacion profesional: la falta de smw@informacion transparente por parte
de los distintos actores.

En tal sentido, la norma de competencia laboralogstituiria en una sefial de orientacion
para empresas, entidades de formacion y trabamd@ega las empresas, porque la norma
les permite conocer qué tipo de competencias dekigir o cultivar en su personal para
obtener determinados desempefios. Para las entidadesmacion, porque la norma les
proporciona orientaciones para el disefio de suapfele modo tal que sus egresados
detenten aquellas competencias que el sistema gircdlldemanda. Para el trabajador,
porque le permite visualizar objetivos de desemefagrar, elegir mejor entre las ofertas
de formacion y, consiguientemente, autogestiong@raceso de desarrollo profesional.

Las ventajas de lo anterior, son cada vez mas oewas. Sin embargo, es motivo de
fuertes debates la forma en que ello deberia ggementado, lo que junto a otros factores
ha obstaculizado un desarrollo mayor de sistemasodmalizacion y certificacion de
competencia laboral.

Una de las mayores discusiones se centran en Ugeisig cuestion: ¢deberian ser las
mismas entidades que entregan la formacion quiesesvez certifiguen las competencias
de sus egresados?¢,0 deberia estar en manos dganisimio o agencias independientes? Y
si se opta por esta Ultima alternativa: ¢quién é dertifica a su vez a las agencias
certificadoras y con base en qué criterios? Soasestiestiones centrales, entre otros
motivos porque se relacionan con la regulaciénsigema, tratan con el tema de la
distribucion de roles entre Estado y sector privaglacontribuyen a la transparencia
informativa y, por lo tanto, a la existencia delasgle juego claras.

A partir de la experiencia internacional se puedstraer las siguientes pautas de
referencia:

i) Los sistemas de certificacion, aun en los casoaquellos paises que son tomados como
modelo, han seguido la evolucion de las practidasativas, a su vez surgidas de valores y
herencias culturales historicamente acumuladasa Gmtiema expresa las creencias sobre
lo que un modelo de formacion debe lograr. Traspesa expresion de un pais a otro, sin

una adecuada revision, puede ser poco exitoso.

i) Las personas aprenden y desarrollan competenciemo fruto de su experiencia

cotidiana. El reconocimiento abierto, transpargntaiblico de esas competencias puede
apoyar el ingreso a programas formativos compleaniest que le permitan al trabajador

desarrollar su carrera laboral con un aprovechamide su trabajo y con una mejor

movilidad.

iii) La certificacion no necesariamente esta ai@d culminacion de un proceso educativo
o de capacitacion laboral. Su eje, pasa ahoraapoerostracion de la capacidad laboral y
no por la testificacion de un nimero de horas casa de practica en la empresa. Asi, el
certificado se aleja de la concepcion puramenteatha de "titulo” en el sentido en que

no expresa la participacion en un programa sino dgfene a su poseedor como un

trabajador competente en un ambito ocupacional.dado
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iv) El tamafio de la economia informal, y el hecleoqilie una parte importante de los
nuevos empleos se generan alli, ha originado angumesobre la exclusiéon de los
trabajadores informales de los beneficios de laficaicion. Sin embargo, nada impide que
los mecanismos de certificacion incluyan a losayadiores de menores niveles educativos
y a los empleados en actividades de baja calificadl contrario, cada vez mas, el sector
informal se integra por la via de la subcontratacion empresas formales, cada vez mas su
insercion en la economia hace que deba mejorarigeies de competitividad y de calidad.
En varios paises de la Unién Europea los prograteartificacion favorecen la inclusion
de trabajadores de bajas calificaciones como naliacorporarlos en un ciclo formativo.

v) El punto mas sensible a las facilidades de acessel financiamiento del proceso de
certificacion para el candidato. Un esquema denfiizaniento no bien disefiado podria
favorecer a algunos sobre otros. En este temantiegit@da todas las posibilidades de poner
en marcha politicas activas de empleo y facilithragceso a quienes no estén en
condiciones de pagar el certificado.

vi) En el disefio de los sistemas de certificaciébedmedirse la cantidad de presunciones y
sopesarlas con las realidades que la experiencidevalando. Se puede suponer, por
ejemplo, que todos los actores publicos y privdgoan una mejor formacion si se definen
estandares que deban ser utilizados en sus prograteaeste modo la certificacion
estimularia mejoras en la calidad de la formadigerementaria nuevas ofertas y facilitaria
el acceso de nuevos participantes.

vii) En los sistemas de certificacion no hay quedee de vista el proceso al poner el
enfasis sobre el certificado solamente. Un buemexaes resultado de un buen proceso
formativo, independientemente de que tal procedwubgre adelantado en la empresa o en
la institucion de formacion; asi el certificadoussbuen indicador de un resultado; su papel
es importante como indicador y sus cualidadess#tam en la confiabilidad y validez que
posea. Siempre las buenas practicas en la formdeai@ctualizacion de los programas, la
disposicion de buenos docentes, la renovacion dreeude contenidos y la provision de
materiales didacticos son esenciales en el objdinal de alcanzar un buen nivel de
desempeiio y por tanto un certificado de calidad.

viii) La clave del éxito de cualquier sistema dermalizacion y certificacion de
competencia laboral esta en su aceptacion por gartes actores laborales y educativos:
empresas, trabajadores y entidades de formacidm.hBte que, mas alla de las formas
concretas que se adopten, sea siempre recomernydabbesario promover la participacion
de tales actores tanto en lo que hace a la gedéibeistema, como al propio proceso de
normalizacion. No siendo asi, dificilmente empregabajadores y entidades de formacion
sentiran a la norma como algo que les concierns grepio. La negociacion y dialogo
social es, por tanto, parte esencial de talessaste

Finalmente, es importante destacar que tanto Imal@acion como la certificacion son
fases del propio proceso formativo. Antes que apepano un mecanismo de exclusiéon
(por el hecho de no contar con determinadas comgiat), la evaluacion de desempefio
gue precede a la certificacion permite identifican bastante precision cuéles son aquellas
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competencias escasamente desarrolladas o inegstgntue, por tanto, justifican una

accion formativa complementaria. Esto aumentaitaeeicia de los sistemas de formacion,

en la medida que el trabajador, antes que reimsertan un programa de formacion que le
entregara tanto lo que necesita como lo que nalgrexibir una capacitacion modular que

le entregue las unidades de competencia que regp@a alcanzar la certificacion. Esto

altimo viene a reforzar los argumentos a favor de g certificacion esté en las propias

entidades de formacion o que, al menos, existanunaaceitada cooperacion entre éstas y
los 6rganos certificadores.

4.4. La formacion en la empresa

Los procesos de aceleracion de la inversion corjetiob intermedio para generar empleo
de calidad, requieren de esfuerzos masivos y ddetern la formacion. Estos serian muy
dificiles de lograr descansando sélo en las ergslaé formacion privadas y publicas. Es
indispensable activar entonces la formacion coatgmula propia empresa.

Esto es importante por dos motivos: a) la formaeidria empresa favorece la pertinencia;
b) con recursos limitados para la formacién, elmssivo de las empresas como centros de
entrenamiento deberia expandir significativamengeaferta de calidad aceptable.

Esta ultima puede tener lugar, esquematicamenjtecbatro formas diferentes:

i) Cuando un egresado de un centro de formaciomplenenta la formacion recibida con
una capacitacion practica y mas especifica en esa.

i) En una modalidad de alternancia, donde pordoegal el trabajador o aprendiz recibe
durante algunos dias capacitacion tedrica en utracgnotros dias una capacitacion
practica en el lugar de trabajo, con la asistetieienonitores o tutores que son trabajadores
de la propia empresa.

iii) Mediante instructores o docentes externos dasarrollan acciones de capacitacion
directamente en la empresa, de tipo tanto teGoowocpractico.

iv) Cuando en la empresa existen 0 se generan iBau@s 0 instancias internas de
formacion y desarrollo del personal, que se encatgadesarrollar acciones o planes en tal
sentido.

No se trata de modalidades excluyentes entre sfugalas empresas pueden recurrir
simultdneamente a varias o cambiar de estratedianeion de sus necesidades, recursos o
capacidades.

Aunque las cuatro formas son complementarias estrelas ultimas dos lo son
especialmente en el caso de créditos fiscalesdbi&en el tiempo, cuando los fondos de
capacitacion contribuyen a subsanar la falta dedag de las empresas mas pequefias para
realizar este tipo de acciones.
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Tampoco es posible sostener “a priori” que uneéosea mejor que otra. Todo dependera
de las caracteristicas y necesidades de la emprégda disponibilidad, calidad y grado de
relacionamiento con los centros de formacion.

Sin embargo, si es dable pensar que la posibitigaaplicar una u otra modalidad variara
de acuerdo a aspectos tales como el tamafio ad®d ge actualizacion tecnologica.

Ello significa que las politicas orientadas a eléaanversion en formacion de las empresas
y a incrementar la capacitacion que se realizal éngar de trabajo, necesitan tomar en
cuenta la heterogeneidad del universo empresarial.

Las empresas mas modernas tienden a demandar destasciones de formacion
egresados con una buena base tedrica y de comipstebésicas y transversales,
prefiriendo desarrollar internamente las competende caracter mas especifico.

Las empresas tradicionales con mayor rezago tegicoloy baja productividad,
dificilmente pueden conformar internamente (es rdgedr si mismas) un ambiente
adecuado para la transmision de competencias alasza

El desafio consiste aqui en formular politicas skéreilo a la inversion en formacion vy,
dentro de ella de la formacion en la empresa, etifdadas segun el tipo de empresas de
que se trate, pero con efectos convergentes. H#twolsignifica contribuir a reducir la
brecha tecnoldgica, de productividad y de calideldednpleo, entre empresas modernas y
empresas tradicionales.

Una via practica para hacerlo, es promover acuemwns las redes productivas,
conglomerados o cadenas productivas, para darlesagso a la formacion de acuerdo a
los requerimientos identificados por el grupo, o lpas empresas ndcleo o lideres de dichas
formas asociativas.
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ANEXO |

Cuadro comparativo de las instituciones publicas y
competencias en el ambito de la formacion profesion

de derecho publico no estatal que tienen
al y capacitacion en el Uruguay

3

Instituto Nacional

. ha Consejo de Consejo Nacional " L .
Consejo de Educacion gy hy Direccién Sectorial de de Empleo y
. - P : Capacitacion de Educacion No iy A
Dimension -E?:CEn'II'CF? Sfﬁfjei’(\)lréil)) Profesional Formal Edutégcsltl)zrk dz NAéi;;tos IEorfma'cmnI
- - - rofesional
(COCAP) (CONENFOR) (INEFOP)
Base legal Ley 18437 del Ley 18133 del Ley 18437 del Ley 18437 del Ley 18406 del
vigente 12/12/2008 25/5/2007 12/12/2008 12/12/2008 24/10/2008
Arts. 92 a 95 DSEA es creada a partir |y las referencias a la
de la Gerencia de JUNAE en las Leyes
Programas Especiales 16230 del 1/11/1992
de ANEP por Resolucion |y 16736 del
del CODICEN Ext. N°2 |5/1/1996, en cuanto
de 3/2006 correspondiere.
Antecedentes Ley 15739 del Ley 14.869 del El articulo 232 de la | Ley 15739 del 15/3/1985 | Ley 16320 del
legales 15/3/1985 23/2/79 ley 17930 se crea el 1/11/1992 (Arts. 323-
Programa Nacional 324, derogados)
de Educacién y Ley 17296 del
Trabajo (PNET), en 5/1/1996 (Arts. 417,
el afio 2005.* 423y 439,
derogados)
Estatus Consejo Persona de Consejo Dependencia (Direccion | Persona de derecho
juridico desconcentrado del derecho publico | dependiente del Sectorial) del CODICEN | publico no estatal de
Ente ANEP no estatal MEC de la ANEP caracter
tripartito.(Gobierno,
Empresarios y
Trabajadores).
Fines u La educacién técnico Debera ejecutar | La educacion no Mejorar la calidad de Objetivo de actuar
objetivos profesional estara politicas de formal, en el marco |vida en el marco de una |en el ambito del

dirigida a personas de
quince afios y mas.
Tendra el propdsito de
la formacién para el
desempefio calificado
de las profesiones y de
técnicos medios y
superiores vinculados a
diferentes areas
ocupacionales
comprendiendo la
formacion profesional
(béasica y superior),
técnica y tecnolédgica
del nivel medio
incluyendo a las
tecnicaturas.

Las propuestas de la
educacion técnico
profesional deben

capacitacion para
diversos sectores
del pais,
complementarias
y coordinadas con
las definidas por
la Administracién
Nacional de
Educacién
Publica (ANEP) y
el Consejo de
Educacién
Técnico-
Profesional y las
politicas
nacionales en
general.

También podra
proponer al
Ministerio de

de una cultura del
aprendizaje a lo
largo de toda la
vida, comprendera
todas aquellas
actividades, medios
y ambitos de
educacion, que se
desarrollan fuera de
la educacion formal,
dirigidos a personas
de cualquier edad,
que tienen valor
educativo en si
mismos y han sido
organizados
expresamente para
satisfacer
determinados
objetivos educativos

educacion permanente.
Articular entre
modalidades educativas
formales y no formales.
Flexibilizar la
implementacion de la
propuesta atendiendo a
las caracteristicas de la
poblacion y del
“territorio”.

empleoy la
formacion
profesional del
sector privado.

No se incluyen ministerios, otros 6rganos publicos y municipios que realizan eventualmente acciones de formaciéon profesional y/o

capacitacion.

Del PNET, que integra el Area de Educacion No Formal del MEC, dependen los CECAP (Centro Educativo de Capacitacion y Produccion).
Actualmente existen doce CECAPs en diferentes departamentos del pais, en los cuales se desarrollan programas socioeducativos de
caracter integral destinados a jovenes ente 15 y 20 afios en situacion socioeconémica desfavorable y que estan fuera del sistema educativo

formal.
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Cuadro comparativo de las instituciones publicas y
competencias en el &mbito de la formacién profesion

de derecho publico no estatal que tienen
al y capacitacién en el Uruguay

Instituto Nacional

Consejo de Educacion C%Og?:?t]:c?éen ggnégﬂ%g'c?gﬁ,oﬂ? Direccién Sectorial de de Empleo y
Dimension Técnico profesional Pr?)fesional Formal Educacién de Adultos Formacion
(CETP-UTU-ANEP) (DSEA-ANEP) Profesional
(COCAP) (CONENFOR) (INEFOP)
permitir la continuidad | Educacion y en diversos ambitos
educativa de los Cultura, aANEP y | de la vida social,
educandos. al Consejo de capacitacion
Los conocimientos o Educacién laboral, promocion
créditos adquiridos Técnico- comunitaria,
seran reconocidos o Profesional, animacion
revalidados para politicas de sociocultural,
continuar estudios en capacitacion en mejoramiento de las
los niveles educativos | este sentido. condiciones de vida,
que correspondan. educacion artistica,
tecnoldgica, ludica o
deportiva, entre
otros.
La educacion no
formal estara
integrada por
diferentes areas de
trabajo educativo,
entre las cuales se
mencionan,
alfabetizacion,
educacion social,
educacion de
personas jovenes y
adultas.
Se promovera la
articulacion y
complementariedad
de la educacion
formal y no formal
con el propésito de
que ésta contribuya
a la reinsercién y
continuidad
educativa de las
personas.
Articulacion Articula con laANEPyYy | MEC MEC Articulacon laANEPy |MTSS
con el Poder este Ente con el MEC este Ente con el MEC
Ejecutivo
Direccién / Consejo Directivo de Dirigido y Comision Directiva | Director Sectorial Los 6rganos de
Administracion | tres miembros, dos administrado por | integrada por tres dependiente del direccion del
nombrados por el un Consejo representantes CODICEN Instituto Nacional de
CODICEN de la ANEP y | Directivo designados Empleo y Formacién
uno por eleccién Honorario respectivamente por Profesional seran el
universal y obligatoria integrado por: Un |la Administracion Consejo Directiva® y
entre docentes miembro Nacional de el Director General.
propuesto por el | Educacion Publica, El Consejo Directivo
Consejo de la Universidad de la estara integrado por
Educacién Republicay el el Director General
Técnico- Ministro de en su caracter de
Profesional, que | Educaciony Presidente, dos
lo presidira, un Cultura® miembros

5 Tiene un Comité Asesor y Consultivo del Consejo Nacional de Educaciéon No Formal integrado por una Comision Directiva, que lo presidira,
y un representante del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, uno del Ministerio de Desarrollo Social, uno del Ministerio de Turismo y
Deporte, uno del Instituto Nacional de la Juventud, uno del Instituto del Nifio y Adolescente del Uruguay, dos representantes de los
educadores y dos representantes de las instituciones de educacion no formal privada.
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Cuadro comparativo de las instituciones publicas y
competencias en el &mbito de la formacién profesion

de derecho publico no estatal que tienen
al y capacitacién en el Uruguay

Instituto Nacional

Consejo de Educacion C%or;?:?t]:c?éen ggnégﬂ%g'c?gﬁ,oﬂ? Direccién Sectorial de de Empleo y
Dimension Técnico profesional Pr?)fesional Formal Educacién de Adultos Formacion
(CETP-UTU-ANEP) (DSEA-ANEP) Profesional
(COCAP) (CONENFOR) (INEFOP)
miembro designados por el
propuesto por el Poder Ejecutivo en
Ministerio de su representacion,
Educacién y uno de ellos a
Cultura, un propuesta del
miembro Ministerio de
propuesto por el Educacién y Cultura,
Ministerio de dos miembros
Trabajo y propuestos por las
Seguridad Social. organizaciones mas
Crea una Unidad representativas de
Ejecutora trabajadores y dos
dependiente del miembros
Consejo propuestos por las
Honorario con un organizaciones mas
Director. representativas de
los empleadores.
Cada uno de los
miembros
designados contara
con su respectivo
suplente. Los
representantes de
las organizaciones
seran designados
por el Poder
Ejecutivo.
Cometidos Aprobar los planes de Impulsar el Articular y Garantizar ofertas Asesorar al Poder
referidos a la estudio y los programas | sistema de supervisar los educativas que Ejecutivo en materia
capacitaciony | de las asignaturas que | capacitacion programas, respondan a las de politicas de
a la formacion | ellos incluyan. técnico proyectos y necesidades béasicas de | empleo, de
profesional Administrar los servicios | profesional y acciones de aprendizaje, a la capacitacion y de
y dependencias a su coordinar sus educacion no formal | formacion de ciudadania | formacién
cargo. acciones con que se desarrollen |y que aseguren el profesional,
Supervisar el desarrollo | personas publicas | en el pais, en ejercicio del derecho a orientadas a la
de los planes, y privadas. funcién de los aprender durante toda la | generacion,
programas y cursos. Aprobar principios, vida. mantenimiento y

Reglamentar la
organizacion y el
funcionamiento de los
Servicios a su cargo y
adoptar las medidas
que los mismos
requieran.

Habilitar, autorizar,
supervisar y fiscalizar
los institutos del nivel
educativo
correspondiente, en
consonancia con los
lineamientos aprobados
por el Consejo Directivo
Central.

programas de
capacitacion
técnico
profesional para
los diversos
sectores del pais.
Controlar y
evaluar el
cumplimiento de
los planes y
programas de
capacitacion
técnico
profesional.

Establecer,

orientaciones y
fines que determina
la presente ley.
Llevar un registro
de instituciones de
educacion no
formal.

Promover la
profesionalizacion
de los educadores
del ambito de la
educacion no
formal.

Promovery
coordinar acciones
educativas dirigidas

Alfabetizar a la poblacién
sumergida
econémicamente, la
poblacion carcelaria,
poblacién con distintas
discapacidades y la
poblacion ubicada en
asentamientos.
Posibilitar la terminacion
del ciclo primario.
Realizar la preparaciéon y
acreditacion del ciclo por
medio de una prueba. (lo
acredita el CEIP)

mejora del empleo,
en orden a promover
el trabajo decente y
el pleno empleo,
productivo y
libremente elegido.
Crear Comités
Departamentales
Tripartitos de
Empleo y Formacién
Profesional.

Disefar y gestionar
programas de
formacion
profesional para
desempleados,

6 El Consejo Directivo del INEFOP esta integrado por un representante del MTSS (que es el Director General), un representante del MEC, un
representante de la OPP, dos delegados del PIT-CNT (Central Unica sindical), un delegado de la Camara de Industrias del Uruguay y un
delegado de la Camara Nacional de Comercio del Uruguay, como titulares.

A partir de julio de 2010 el CETP-UTU-ANEP lanzé un programa de reconocimiento de saberes por experiencia de vida.
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Cuadro comparativo de las instituciones publicas y
competencias en el &mbito de la formacién profesion

de derecho publico no estatal que tienen
al y capacitacién en el Uruguay

Instituto Nacional

Consejo de Educacion C%or;?:?t]:c?éen ggnégﬂ%g'c?gﬁ,oﬂ? Direccién Sectorial de de Empleo y
Dimension Técnico profesional Pr?)fesional Formal Educacién de Adultos Formacion
(CETP-UTU-ANEP) (DSEA-ANEP) Profesional
(COCAP) (CONENFOR) (INEFOP)
Conferir y revalidar organizar y a personas jovenes personas o grupos
certificados de estudio | administrar sus y adultas. de personas con
nacionales y revalidar servicios de Contribuir a dificultades de
certificados de estudio | capacitacion reincorporar a la insercion laboral
extranjeros en los técnico educacion formal a mediante acuerdos
niveles y modalidades | profesional. quienes la hayan con instituciones
de educacion a su Formular los abandonado. publicas o privadas.
cargo. planesy Promover la
Impartir cursos de programas de creacion y participar
capacitacion laboral. estudio conforme en el disefio de un
Producir bienes y a lo establecido sistema de
servicios, con la en la ley, certificacion de
participacion de aplicando las conocimientos y de
alumnos y docentes, en | normas del acreditacion de
el marco de su actividad | Instituto Uruguayo competencias
educativa. de Normas laborales. Promover
Administrar los fondos | Técnicas (UNIT). la formacion
generados por la venta | Aprobar la continuay la
o arriendo de los bienes | ejecucion de normalizacion de
y servicios producidos, | estudios e competencias en el
informando al Consejo | investigaciones marco de la
Directivo Central de la | sobre materia de negociacion
ANEP, segun las su competencia y colectiva y financiar
normas establecidas a |la prestacion de las propuestas que,
tales efectos. asistencia técnica originadas en
Promover la a empresas convenios
coordinacion con otras | publicas y colectivos, se
instituciones publicas privadas cuando consideren viables y
en materia de la se lo requieran. se contemplen en el
formacion profesional. | Celebrar presupuesto anual.
Participar en procesos | convenios con Dar cobertura a
de certificacion de instituciones través de sus
saberes o publicas o servicios de
competencias técnicas.’ | privadas a fin de orientacion,
lograr el formacion,
cumplimiento de capacitacion,
sus cometidos. acreditacion de
Expedir competencias y
constancias a apoyo de iniciativas
aquellas personas a las personas
que hayan derivadas del
aprobado los Servicio Publico de
cursos de Empleo, los Comités
capacitacion que Departamentales y
dicte. Sectoriales de
Aprobar las tarifas Empleo y Formacién
de los servicios o Profesional y otros
actividades servicios publicos,
onerosas que privados y sociales a
realice. efectos de mejorar
su empleabilidad,
promover su
insercion laboral o
apoyar su capacidad
emprendedora.
Presupuesto Presupuestal Presupuestal y Presupuestal Presupuestal Fondo de
(presupuestal (mayoritariamente) y proventos Reconversion
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Cuadro comparativo de las instituciones publicas y
competencias en el &mbito de la formacién profesion

de derecho publico no estatal que tienen
al y capacitacién en el Uruguay

Instituto Nacional

; ra Consejo de Consejo Nacional n " .
Consejo de Educacion gy iy Direccién Sectorial de de Empleo y
Dimension Técnico profesional Cpetg?é:;?;lgln e Ed:gfrlg:in e Educacién de Adultos Formacion
(CETP-UTU-ANEP) (DSEA-ANEP) Profesional
(COCAP) (CONENFOR) (INEFOP)
proventos Laboral,
presupuestal’ y
proventos
Disefio de Disefia y ejecuta Disefia y ejecuta | Articulacion y Disefia y ejecuta Disefia y ejecuta’
politicas y promocion.

prestacion de
servicios de FP
y Capacitaciéon

Ambito de
accion

Universal. Educacién
técnico profesional y
tecnoldgica de nivel
medio y superior.
Formacién Profesional
para mayores de 15
afios de edad.

Universal, para
sector publico y
privado.

Asesoramiento y
consultivo.
Universal en la
l6gica de la EJA no
formal.

Adultos y jévenes.
Universal en la l6gica de
la EJA, no formal.

Adultos y jévenes
desempleados,
personas 0 grupos
de personas con
dificultades de
insercion laboral y
trabajadores en
actividad del sector
privado.

Fuente: Formacion profesional y capacitacion en instituciones publicas y de derecho publico no estatal en el Uruguay. M. Pasturino, 2011.

8 La nueva Ley incluye una partida del Estado en igual proporcion al que aportan empresarios y trabajadores al Fondo de Reconversion

Laboral

o Originalmente como JUNAE se desarrollaban Programas (Projoven, Procladis; Proimujer, Trab Rurales) que sélo licitaban cursos a
Entidades de Capacitacion privadas y publicas (ECAs).
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ANEXO I

Ministerio de Educacion y Cultura: Programa NaciateEducacion y Trabajo - CECAP
PNET - CECAP

Su antecedente:
El Centro de Capacitacion y Produccion

El CECAP se crea en Montevideo en 1981, en laadtla Direccion de Educacion del
MEC. En 1993 se abre un segundo centro en la cide&lvera.

La evaluacion de las experiencias existentes entéwm®eo y Rivera, dieron lugar a una
reflexion sobre la pertinencia y las posibilidadesge abriria a los jovenes, un programa
nacional que articulara la relacion entre educagitrabajo.

Entre las fortalezas que contenia la metodologi@AFE se reconoce el atractivo que para
los jévenes supone la educacion a través de tmllexperimentales, el contacto con
herramientas de trabajo y las experiencias educthorales.

Creacion y Principios del PNET

En el articulo 232 de la ley 17930 se crea el RimgrNacional de Educacion y Trabajo, en
el afio 2005.

La nueva propuesta resignifica el mundo del trabajda vida de los jovenes, en el marco
de una propuesta educativa integral.

Amplia el programa hacia otras areas educativasn@riendo la participacion y el
protagonismo de los jovenes en todos los espacios.

La insercion laboral, que constituia un objetivdapropuesta anterior, es sustituida por el
acercamiento progresivo de los jovenes al munddrebhjo, en un sentido amplio, que
trasciende la nocion de empleo.

Se trata de una propuesta educativa que se implaroen flexibilidad, considerando las
necesidades de la poblacion y su comunidad, tratated contribuir a la continuidad
educativa y a la preparacion de los ciudadanosipseatarse y participar en el pais social,
innovador y productivo.

Estas transformaciones en la concepcion educatevdadpropuesta dan lugar a la
resignificacion del nombre de los centros educatigae por resolucién ministerial N°©
4857/08 pasan a denominarse Centros Educalw@3apacitacion y Produccion

Con este marco conceptual a partir del afio 2006 e nuevos CECAPs en diferentes

localidades del territorio nacional: Barros Blanc@Gslonia, La Paz, Paysandu, Salto, San
Carlos, Treinta y Tres, Young y este afio comemzaddividades en Artigas y Florida.
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ANEXO IlI

Ley N° 17.930

PRESUPUESTO NACIONAL

PERIODO 2005 - 2009

Articulo 317.- A la unidad ejecutora 003 "Direcciébn Nacional de Empleo", programa 003 "Estudio,
Investigacion, Fomento y Coordinacién de Politicas Activas de Empleo y Formacién Profesional” del Inciso 13
"Ministerio de Trabajo y Seguridad Social", creada por el articulo 317 de la Ley N° 16.320, de 1° de noviembre
de 1992, se le asignan los siguientes cometidos:

A)

B)

C)

D)

E)

F)

G)

H)

J)

K)

L)

Disefiar, evaluar, gestionar y efectuar el seguimiento y la evaluacion de las politicas publicas activas de
trabajo y empleo y formacién profesional.

Asesorar en la programacion y ejecucion de planes migratorios del sector laboral.

Programar, ejecutar o coordinar planes de colocacién para grupos especiales de trabajadores.

Administrar la informacion de las empresas privadas de colocacion.

Proponer y ejecutar programas y proyectos de orientacion laboral y formacién profesional, pudiendo para
ello celebrar convenios con organismos publicos y entidades privadas nacionales, extranjeras e
internacionales.

Desarrollar programas de orientacion y asistencia técnica a trabajadores que deseen transformarse en
pequefios empresarios.

Implementar, ejecutar y coordinar estudios y proyectos referentes a planes nacionales, regionales,
departamentales y locales de desarrollo social y econémico en lo relativo a la mejora del empleo.

Implementar, coordinar y supervisar el desarrollo de la formacién profesional y contribuir a la elaboracion
de un Sistema Nacional de Formacion Profesional.

Promover un sistema de Certificacién Ocupacional (Profesional).

Ejecutar politicas activas de empleo directo, incentivos a la contrataciéon y apoyo a micro y pequefios
emprendimientos cuyo financiamiento podra realizarse parcial o totalmente con cargo al Fondo de
Reconversion Laboral creado por el articulo 325 de laLey N° 16.320, de 1° de noviembre de 1992, el que
asimismo podra afectarse hasta en un 20% (veinte por ciento) como fondo de garantia.

Articular sus actividades con otros organismos publicos y privados, especialmente con la Junta Nacional
de Empleo.

Administrar un servicio publico de empleo, de caracter nacional, con base territorial, que brinde los
apoyos necesarios a la poblacién desocupada a efectos de promover su inserciéon laboral en forma
dependiente o independiente.
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M)

N)

0)

P)

Intermediar en la oferta y demanda laboral, brindar orientacién, e identificar las necesidades y demandas
de formacion profesional, a través del servicio creado en el literal anterior. A esos efectos, podra
convenir con otros organismos publicos y privados su ejecucion, y en lo relativo a la formacion
profesional, especialmente con la Junta Nacional de Empleo.

Promover, apoyar y desarrollar las actividades tendientes a la creacién de micro-emprendimientos y de
pequefias y medianas empresas, incluyendo las de economia social y otras figuras de trabajo asociado
asi como a empresas recuperadas y en procesos de reconversion.

Administrar un fondo de inversion productivo y social con destino a la formacién de fondos rotatorios
departamentales.

Generar y procesar informacién y conocimiento sobre el mercado de trabajo a nivel nacional, regional y
local a través de un Observatorio del Mercado de Trabajo.
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