LA FORMACION PROFESIONAL Y LA EMPRESA

La formacién entendida como una inversidny suretorno

Tanto en la economia en general como en la doméstica resulta una regla
béasica que, para obtener un beneficio futuro es preciso invertir y, también, que
en principio, la inversién supone siempre algun tipo de gasto.

Ocurre, sin embargo, que la idea de “gasto” se encuentra siempre mediada
por juicios de valor. Asi, suelen clasificarse los gastos como esenciales —aquellos
de los cuales no podemos prescindir-y superfluos —aquellos de los cuales si po-
driamos prescindir.

Es de acuerdo a esta distincién que los gastos en nuestra alimentacion, salud
o vivienda son siempre considerados esenciales. Pero esto es inevitablemente
relativo. Qué se considere esencial y qué superfluo depende, entre otras cosas, de
factores culturales y de en qué medida una persona, familia o comunidad tenga
satisfechas sus necesidades mas bésicas.

Laeducaciény laformacion profesional como necesidades esenciales

Las consideraciones acerca de la naturaleza de nuestros gastos se encuen-
tran entonces determinadas por las condiciones culturales, econémicas y sociales
en que vivimos. Hoy la formacion profesional, junto con la educacién, es consi-
derada como algo imprescindible, esencial y en tal razon se ha extendido su reco-
nocimiento como un derecho béasico y universal.

Esto no tiene que ver solamente con su posible funcion para acceder al cono-
cimiento en forma abstracta o como forma de elevacion de nuestra concienciay
espiritu. Hoy, mas que nunca en el pasado, el acceso a la formacion y la educa-
cion se constituye en un elemento crucial para asegurar el acceso a las cosas mas
elementales: un trabajo, una fuente de ingresos, salud, alimentacion, vivienda.

Por ello, laformacién se considera como una inversién, mas alla de los gas-
tos que ella pueda implicar. Es una inversion que, como decia la propia defini-
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cion contenida en la Recomendacion 150, nos permite acceder a unavida activa,
productivay satisfactoria.

Todo lodicho hastaaqui es claro desde el punto de vista de los trabajadores
y de sus familias. Y es por ello que todo trabajador procurard, en la medida de
sus posibilidades, acrecentar su formacion, asi como invertir en la educacion y
formacién de sus hijos.

Factores que llevan a las empresas a no invertir en formacion

Sin embargo, y desde el punto de vista de las organizaciones productivas, la
necesidad de invertir en formacion profesional no siempre hasido asumida con
igual claridad. Muchos empresarios tienden a considerar a la formacién de los
trabajadores de sus firmas mas como un gasto en si mismo, que como una inver-
sion que pueda reportarle beneficios tangibles y significativos.

Entre otros argumentos comdnmente esgrimidos para justificar una escasa o
nula preocupacion por laformacion del personal de las empresas podemos citar:

< Quees mas barato salir a buscar trabajadores ya calificados (por otras em-
presas u entidades) que ocuparse de formarlos en la propia empresa.

< Que lacapacitacion de los trabajadores ocasiona pérdidas de tiempo de tra-
bajo efectivo que laempresa no esta en condiciones de solventar.

< Quecuando unaempresase preocupa por capacitar a sus trabajadores, cuan-
do éstos se encuentran calificados abandonan laempresa en busca de mejo-
res oportunidades o directamente son procurados por otras empresas.

= Que no hay mejor formacién que aquella que la propia experiencia en el
trabajo puede proporcionar.

Tales argumentos evidencian unarealidad que podriamos caracterizar asi:

= Existe unsector dentro del empresariado con posturas sumamente conser-
vadoras en lo que refiere a invertir en la calificacion de los trabajadores que
contratan.

= Mas que describir una realidad “externa” a la cual deberian adaptarse las
empresas, estos argumentos describen algunas de las actitudes y practicas
mas comunes de un sector del empresariado.

Veamos ahora porqué puede considerarse que tales argumentos merecen
ser discutidos.
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Es mas barato salir a buscar trabajadores ya calificados (por otras empre-
sas u entidades) que ocuparse de formarlos en la propia empresa.

Este argumento revela una buena cuota de oportunismo y sélo puede pro-
porcionar resultados en el corto plazo. Quienes se comportan con este crite-
rio esperan que otros se hagan cargo de los costos de la formacion (otras
empresas, el Estado, los propios trabajadores) y dedicarse s6lo a cosechar los
beneficios de unainversion que no realizaron. Si se tratara de una conducta
marginal (s6lo unos pocos empresarios) podria resultar por un tiempo, pero
¢qué ocurre si esto se transforma en lanorma? Si nadie invierte en la forma-
cion, amediano plazo se agotaria esta “cantera” gratuita de personal califi-
cado. Claro que siempre se puede esperar que el Estado se haga cargo de
dichainversién, pero ;qué sucede si no lo hace en forma suficiente o adecua-
da? Se trata, en definitiva, de sustituir una conducta individualistay a la
larga nociva paratodos, por otra que tenga una mirada estratégica, global y
de largo plazo.

La capacitacion de los trabajadores ocasiona pérdidas de tiempo de trabajo
efectivo que laempresa no esta en condiciones de solventar.

Este es probablemente el Ginico argumento que puede ser tomado como vali-
do, al menos para un sector de las empresas. Efectivamente, sobre todoen lo
que respecta a las micro y pequefias empresas, muchas veces los limites fi-
nancieros con que se mueven les hacen imposible realizar aquellas inversio-
nes (y no sélo en formacion) que podrian ayudarles a salir de las situaciones
criticas en que suelen caer. Sin embargo, y a pesar de lo dicho, este argumen-
to no deberia servir para justificar la pasividad empresarial en este tema.
Mas bien podria constituir una base para reclamar frente al Estado y a las
organizaciones empresariales el disefio de politicas y estrategias especificas
gue faciliten el acceso de este tipo de empresas a los servicios de formacion
profesional. Por otro lado, también ocurre que este argumento es utilizado
en forma espuria para justificar conductas como la descrita en parrafo ante-
rior.

Cuando una empresa se preocupa por capacitar a sus trabajadores, cuando
éstos se encuentran calificados abandonan la empresa en busca de mejores
oportunidades o directamente son procurados por otras empresas.

Este argumento, que es comUinmente manejado como algo negativo, no lo es.
Los trabajadores y cualquier persona en general poseen aspiraciones y afan
de superacion. Es por tanto l6gico que si alguien no se encuentra conforme
con su empleo, ya sea porgue no le motivan las tareas que alli realiza, porque
no le parecen adecuadas o porque desea acceder a un nivel de remuneracion
mas alto, busque nuevas oportunidades. Por otro lado, el que la rotacion de
personal sea alta por este tipo de factor, puede ser la consecuencia natural de
las conductas que se amparan en el primer argumento manejado aqui.
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Pero es importante preguntarse no sélo porqué los trabajadores son atraidos
por otras propuestas laborales, sino también cuales son aquellas situaciones
gue los expulsan de unaempresa. Y aunque el monto del salario percibido es
un elemento clave a este respecto, no es la Unica consideracion que los traba-
jadores realizan. Estos también colocan en la balanza en qué medida su tra-
bajo actual los ayuda o no a incrementar su calificacion, y cuanto son toma-
das en cuentasus calificaciones a la hora de asignarle tareas, responsabilida-
des y otros beneficios. De ahi que una politica integral de formacién y ges-
tion del trabajo por parte de las empresas, que brinde a sus trabajadores
oportunidades de calificacion y que ella sea reconociday retribuida adecua-
damente puede ser, ademas, unabuenaestrategia para retener a su personal
mejor calificado.

No hay mejor formacién que aquella que la propia experienciaen el trabajo
puede proporcionar.

Efectivamente, el trabajo puede ser una actividad calificante para quien lo
realiza. Sin embargo no es posible hacer un juicio absoluto y eterno acerca de
cual tipo de formacion es mejor: si la que se realiza en el lugar de trabajo, en
un centro de formacién o a distancia y mediante un computador. Todo de-
pende de la materia de que trate la formacion, de los recursos didacticos que
requiera, de las posibilidades y disponibilidad de quien va arecibirla. Ade-
mas, no siempre cualquier trabajo es calificante e, incluso, algunos son todo
lo contrario, ya que tienden a descalificar a quienes lo realizan, ya sea por-
gue provocan unadesactualizacion de conocimientos, porgue se realizan con
tecnologias que estan atrasadas con respecto a lo que se usa en otras empre-
sas del mismo sector, porque las condiciones de trabajo son tan malas que
provocan una desvalorizacion del trabajador y sus conocimientos.

Entodo caso, laformacidn que pueden entregar las empresas a través de los
propios procesos de trabajo no ocurre de forma espontéanea, sino que ha de
ser disefiada, programada y realizada en forma sistematicay rigurosa: difi-
cilmente la improvisacién pueda dar buenos resultados. Por otra parte, es
impensable pensar que una sola empresa pueda ser absolutamente
autosuficiente a la hora de formar a sus trabajadores y no recurraa ningin
tipo de recurso externo: si tal cosa se postulase, lo mas probable es que, aun
poseyendo cierta validez la formacion impartida, sea a la larga limitada (y
limitante).

40 /



El papel de laformacion en los nuevos enfoques de organizacion
y gestion del trabajo

La formacion profesional que se desarrollé en la mayor parte de América

Latina, lo hizo a través de un proceso de adaptacion constante a los modelos
vigentes de organizacion y gestiéon de la produccién y el trabajo.

Desde sus origenes y hasta los afios setenta las instituciones de formacion

profesional desarrollaron una oferta de cursos y programas dirigidos a calificar a
trabajadores que habrian de insertarse en procesos productivos caracterizados

por:

Un control centralizado de los procesos de produccién en los niveles supe-
riores, y con escasa asignacion de responsabilidades a quienes realizaban
directamente las tareas operativas. La division del proceso productivo que
separaba las funciones entre la gestion y la planificacion por un lado, y la
ejecucién por otro. Eran lo que se ha denominando como “sistemas de baja
confianza”.

El trabajo manual o de ejecucion era descompuesto en operaciones lo mas
simples posibles, a resultas de lo cual el trabajador sélo se ocupaba de unas
pocas tareas, rutinarias y repetitivas.

En forma congruente, existia definicién precisa de los cargos, puestos o fun-
ciones, en lo relativo a los conocimientos, habilidades y destrezas que de-
mandaban, asi como al grado de responsabilidad que suponiany las remu-
neraciones que les correspondian.

A partir de los afios setenta, los paises de América Latinay el Caribe comien-

zan a sufrir transformaciones que afectan a sus realidades laborales y producti-

vas,

lo que plantea nuevos desafios a la formacién profesional:

Los ritmos de innovacion tecnologicay, sobre todo, de transferencia tecnolo-
gicaen los procesos productivos, se incrementan.

Surgen nuevos enfoques de la gestion del trabajo, en los cuales la antigua
division entre trabajo manual e intelectual se diluye, donde se comienza a
exigir alos trabajadores que asuman una mayor responsabilidad y desplie-
guen una gama mayor de capacidades.

Los puestos de trabajo se vuelven menos precisos y aumenta la rotacion en-
tre puestos dentro de las empresas, asi como la rotacién de los trabajadores
entre empresas.

El mercado de trabajo se torna mas inestable, y los empleos asalariados y
formales no son ya la forma predominante de relacién laboral: crece la infor-
malidad, el cuentapropismo, el trabajo independiente y el desempleo.

En buena medida, los nuevos enfoques surgidos en el campo de la forma-

cion profesional han intentado dar cuenta de estos cambios. Sin embargo, aun
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estamos lejos de arribar a un consenso sobre cuales serian los caminos mas apro-
piados para hacerlo.

= En primer lugar, porque si bien han tenido lugar todos los cambios anota-
dos, ello no quiere decir que los nuevos modelos de organizar el trabajo y la
produccion sean aplicados cabalmente en todas las empresas y sectores. En
realidad, en cualquiera de nuestros paises es dable encontrar situaciones de
coexistencia de una produccion moderna, flexible, con alta incorporacion de
tecnologiay de los nuevos esquemas de gestidn del trabajo, conjuntamente a
una produccion industrial del “viejo estilo” con fuerte divisién del trabajo,
asi como industrias y servicios de tipo artesanal o familiar.

= Ensegundo lugar, porgue si bien se ha arribado a un conocimiento bastante
acabado de qué tipo de habilidades, destrezas y aptitudes (o “competen-
cias” en términos mas modernos) seria necesario para estas nuevas formas
de organizar el trabajo, se esta bastante mas lejos de llegar a un acuerdo
sobre cuéles son los mejores mecanismos para desarrollarlos.

= Y, entercer lugar, porque la realidad del mercado de trabajo actual no sélo
exige la posesion de determinadas competencias para desempefiarse en un
empleo determinado, sino también para atravesar con éxito una variedad de
situaciones laborales que ya no se circunscriben a los limites de las empresas.

En consecuencia, y de forma muy simplificada, podemos encontrar en el
campo de la formacion profesional enfoques como los siguientes:

Enfoques tradicionales

Laformacién en centros para el desempefio en puestos de trabajo

Laformacién que se desarrolla exclusivamente en centros formativos resul-
ta frecuentemente cuestionada por los siguientes argumentos:

- Sueleaislarse de lo que efectivamente sucede en las empresas y el mercado
de trabajo en general.

- Enmuchos casos posee problemas de actualizacion tecnolégica.

- Losestudiantes o aprendices no tienen oportunidad de aplicar directamente
lo aprendido en las condiciones reales de trabajo, antes de culminar su pe-
riodo de formacion.

Sin embargo, y como veremos més adelante, bajo ciertas condiciones la for-
macidn exclusiva en centros puede ser de buena calidad y contrarrestar en buena
medida los problemas anteriores.

El problema principal radica en el enfoque que posea la formacion imparti-
da. Si ésta es dirigida a preparar a las personas exclusivamente para desempe-
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farse en puestos especificos de trabajo, éstas tendran dificultades para insertarse
en empresas que requieran una gama mas amplia de conocimientos y, eventual-
mente, que los trabajadores cumplan diversas funciones. Del mismo modo, ten-
dran problemas para moverse en el mercado de trabajo, donde el puesto de tra-
bajo deja progresivamente de ser la unidad basica de organizacion de los proce-
sos productivos.

Laformacion en el trabajo, en empresas tradicionales y para puestos de trabajo

También la formacion que tiene lugar exclusivamente en laempresa es obje-
to de cuestionamientos, en especial cuando tiene lugar en empresas tradiciona-
les, que no han incorporado tecnologia y enfoques de gestion modernos. Entre
las carencias que este enfoque posee, es posible mencionar:

- Laformacion exclusivamente practica no entrega los necesarios fundamen-
tos tedricos que deberian ser incorporados para poder enfrentar eventuales
cambios tecnolégicos o de tareas.

- Alosumo, es unabuena formacion para desempefarse en laempresa donde
se recibid laformacidn, pero no necesariamente en otras, aunque sean de la
misma rama o sector.

- Altratarse de empresas tradicionales, los trabajadores que alli se formen no
tendran acceso a tecnologias modernas, ni tendran la posibilidad de desa-
rrollar plenamente sus capacidades.

Ademas de lo anterior, las empresas tradicionales suelen tener formas de
organizacién basadas en la division de los procesos productivos y puestos de
trabajo rigidamente definidos. Esto hace que, mas alla de los limites y oportuni-
dades que especificamente esa empresa pueda tener y ofrecer, los conocimientos
impartidos sean dificilmente adaptables a los cambios que la propia empresa
puedaafrontar o, en el caso que el trabajador procure otro empleo, a las condicio-
nes diferentes que puedan plantear otras empresas.

La formacidn alternada o dual, entre centros y empresas tradicionales, para puestos
de trabajo

Ante los problemas que presenta la formacion exclusivamente impartidaen
centros de formacidn o en empresas, se exponen con frecuencias las ventajas de
laformacién alternada o dual. Esta es una modalidad de formacién que consiste
basicamente en compartir los tiempos de formacidn entre ambos espacios. Asi,
usualmente el centro de formacion se encarga mas que nada de la formacion
tedrica, mientras que la formacion préctica se adquiere directamente en laem-
presa.
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Sin embargo, y a pesar de las ventajas que pueda presentar, si la formacién
alternada se basa en centros tecnolégicamente desactualizados y en empresas
tradicionalesy si, adicionalmente, estd enfocada a la formacién para el desempe-
fio en puestos de trabajo, igualmente presentara problemas como los anotados
paralos dos enfoques anteriores.

Enfoques modernos

Laformacion en centros innovadores, con fuerte carga tecnoldgica y orientada al
desarrollo de competencias laborales

Como fuera dicho antes, la formacién desarrollada exclusivamente en cen-
tros puede ser de calidad. Ello exige, sin embargo, que dichos centros o institu-
ciones tomen unaserie de recaudos:

- Establecer mecanismos efectivos de comunicacion con el mundo producti-
Vo, con las empresas y con los centros de difusion de nuevas tecnologias.

- Recrear dentro del propio centro condiciones lo més similares posibles a las
gue los estudiantes enfrentardn cuando ingresen a un trabajo.

- Preocuparse en todo momento de contar con tecnologia actualizada, sea den-
tro del propio local, 0 mediante convenios con otras instituciones.

- Alentar ala participacion tanto de los empresarios como de las organizacio-
nes de trabajadores en la vida y la gestion del centro, como forma de perfec-
cionar los vinculos y lacomunicacién con esos actores.

Si el centro atiende a lo anterior, probablemente también adopte un enfoque
moderno tendiente a formar a los trabajadores en una gama amplia de compe-
tencias que les permita desempefiarse en una variedad de puestos y situaciones
laborales.

Laformacion en empresas modernas, orientada al desarrollo de competencias laborales

Obviamente, formarse en unaempresa moderna desde el punto de vista de
la tecnologia incorporada y de sus modelos de gestion, es mejor que hacerlo en
unatradicional. Entre otros aspectos positivos, estas empresas ofrecen la alterna-
tivade un marco tecnolégicamente avanzado y enfoques modernos de la gestion
del trabajo.

Cabe decir, sin embargo, que el sélo hecho de contar con estas ventajas no
asegura totalmente la disponibilidad de un entorno formativo adecuado. Utili-
zar el propio espacio productivo como &mbito formativo, disponer de los recur-
sos necesarios y del personal a cargo de la formacion y, sobre todo, tener la posi-
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bilidad y la voluntad de realizar una inversién sostenida en la calificacién de los
propios trabajadores no es algo que vayamos a encontrar en todas las empresas
aun siendo estas avanzadas y modernas.

Sélo un pufiado de empresas, aunque muy importantes, tiene la posibilidad
derealizar en forma absolutamente autosuficiente la formacion de su personal.
El resto, lainmensa mayoria, dispone de recursos y financiamiento limitado, y
s6lo puede distraer parcialmente a su personal para funciones formativas y no
esta en posicion de formular una politica propiay auténoma de formacion de su
personal en forma acorde con los planes estratégicos de la organizacion.

Finalmente, aunque la calidad y pertinencia de la formacién pueda estar
asegurada, ello no conlleva la garantia de una igualdad de oportunidades en el
acceso aella por los diferentes colectivos que puedan conformar laempresa.

La formacion alternada o dual, y la cooperacion entre centros innovadores y
empresas modernas (y también innovadoras) orientada al desarrollo de competencias
laborales.

Lo méas comun en nuestras sociedades es que la combinacion 6ptima de re-
cursos para acometer determinado objetivo requiera de la simultdnea combina-
cion de actores y &mbitos institucionales. Esto es especialmente valido para el
campo de laformacidn profesional, donde es dable encontrar empresas que cons-
tituyen potenciales ambitos para la calificacion, pero no cuentan con la experien-
ciaolos recursos suficientes como para desarrollar un esfuerzo pedagégico como
el que requiere laformacion.

De otra parte, la experiencia en la actividad formativa que pueden tener las
instituciones especializadas, no siempre se halla acompafiada del necesario
equipamiento actualizado. Ademas suele acontecer que, mientras algunos espa-
cios son buenos para la transmision de ciertos saberes, otros lo son para otros.

La formacién alternada o “dual”, esto es, el pasaje alternativo de los alum-
nos-trabajadores por el ambito de un centro de estudio y por los lugares de traba-
jo, considerados ambos como espacios formativos con su propia especificidad, es
una estrategia adoptada en muchos paises. Aqui se trata de proveer unaforma-
cion con un adecuado balance entre teoriay practica, y donde el centro de forma-
cion tiende a brindar lo primero y laempresa lo segundo.

Pero existen multiples alternativas ademas de la formacion dual. Entre ellas
podemos mencionar:

- Laformaciénenlaempresaacargo de instructores especialmente contrata-
dos y que desarrollan su labor con base a un plan de formacién acordado
entre laempresay lainstitucion de formacién profesional.

- Laformacion de trabajadores activos de una empresa o conjunto de empre-
sas en instituciones de formacién en cursos o programas estandarizados o
disefiados a la medida de las necesidades de las empresas.
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- Laformacion de formadores a cargo de instituciones de formacién, para tra-
bajadores que desarrollaran tareas como monitores o instructores en la pro-
piaempresa.

Empresas diversas, visiones diferentes acerca de la formacion

Aunque se suela hablar genéricamente de “empresas” y de “empresarios”,
todos sabemos que, en realidad, el universo empresarial es sumamente diverso.
Es asi que podemos encontrar diferencias en funcion, por ejemplo, de los siguientes
aspectos:

= De su tamao: las empresas pueden tener mas o menos trabajadores, asi
como pueden tener una mayor o menor facturacion.

= Desi pertenecen al sector estructurado o formal de la economia, o al sector
no estructurado o informal.

= Desisonagricolas, agroindustriales, industriales, comercios, o de servicios.
= Delos niveles de tecnologia incorporados.

Es como resultado de estas diferencias, que el mundo empresarial no posee
una visién uniforme sobre muchos temas, y la formacion profesional no es una
excepcion. También, y mas alla de las visiones, no todas las empresas tienen iguales
oportunidades de acceder a la formacién profesional. Vedmoslo mas en detalle:

El tamafio de las empresasy la formacion profesional

Resulta unatendencia general para lamayoria de los paises de la region que
las empresas de mayor tamafio, las llamadas “grandes empresas”, poseen mayo-
res oportunidades de acceso a la formacién profesional y la capacitacién que las
empresas de menor tamafio. En especial, el sector de las pequefias y microempresas
suelen tener muy bajos niveles de acceso a este tipo de servicios.

Eventualmente esto puede estar asociado a visiones diferentes, que otorgan
una mayor o menor importancia a la formacién. Sin embargo, esto no funciona
de manera automatica: podemos encontrar grandes empresas que prestan pocao
nula atencién a la formacién de su personal, y pequefias empresas que las colo-
can entre sus primeras prioridades.

Mas bien, parecen existir determinados factores que, objetivamente, expli-
can este comportamiento diferente y, por tanto, las visiones que los respaldan;

- Entre las grandes empresas y aun en muchas medianas, existen mayores
probabilidades de encontrarnos con organizaciones productivas y de servi-
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cios que, en funcidn de su tamafio y de su presencia en el mercado, se ven
obligadas a desarrollar una vision estratégica de largo plazo. Cuando las
empresas planifican su futuro, suelen realizar inversiones, entre las cuales
se cuenta la formacién de sus trabajadores.

Las empresas grandes tienen, en promedio, una mayor disponibilidad de
fondos liquidos que pueden ser aplicados a la formacion y capacitacién. En
cambio, entre las pequefias y microempresas, es mucho mas factible encon-
trarnos con casos donde los margenes financieros son muy exiguos, elimi-
nando asi la posibilidad de que se invierta en formacion.

Aunque no siempre es asi, suele ser mas factible encontrar enfoques moder-
nos de gestion del trabajo, con todo su énfasis en la calificacion de los traba-
jadores, entre las empresas de mayor tamafio, que entre las pequefias y
microempresas.

Finalmente, y desde una 6ptica politica, las grandes empresas poseen mayor
capacidad de organizacion y de representacion de sus intereses, lo cual les
otorga también un mayor poder de presiéon publica para obtener diversos
beneficios, entre ellos el del acceso a dispositivos y oportunidades de forma-
cion (programas publicos, incentivos tributarios, subsidios, etc.).

Empresasy formacion profesional en el sector formal y en el informal

Lainscripcion de las empresas en el sector formal o estructurado de la eco-

nomia, o en el sector informal o no estructurado, no es independiente de la cues-
tion abordada recién: el tamafio de las empresas. Aun cuando podamos encon-
trar empresas de todo tamafio en los dos sectores, el sector informal suele reunir
muchas mas pequefas y microempresas que el sector formal. He ahi un primer
factor para que en el sector informal existan menores oportunidades de acceso a
la formacion y que las inversiones a este respecto sean también mas reducidas.
Pero existen ademas otros factores a considerar:

El sector informal tiene también, y en comparacion con el sector formal, menor
grado de desarrollo tecnolégico y estilos de gestion empresarial mas tradi-
cionales.

Para las empresas del sector informal, es mas dificil organizarse y ejercer
presion sobre el Estado y otros actores.

Su caracteristica principal, que es la de estar constituidas al margen del or-
denamiento legal vigente, les puede ahorrar impuestos, pero las aleja tam-
bién de los mecanismos institucionalizados para acceder no sélo a laforma-
cion, sino también al crédito, a la asistencia técnica y a diversos subsidios y
politicas publicas.
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- Aunqgue en ocasiones el Estado, organismos internacionales y organizacio-
nes no gubernamentales montan programas y proyectos destinados a apo-
yarlos, enfrentan también la oposicion sistematica del sector empresarial for-
mal y legalmente constituido, que los ve y denuncia como una forma de
competencia desleal.

- Sinembargo, y a pesar de lo anterior, muchas de las empresas informales
constituyen enrealidad ramificaciones de empresas formales, a quienes pro-
veen de servicios, personal no registrado y produccion. Con ello, algunas
empresas formales se desligan de su obligacién de capacitar, quedando la
eventual calificacién de los trabajadores en manos de empresas que tienen
muy poco margen financiero y muy escasas oportunidades de acceso a me-
canismos de formacion.

- Finalmente, algo que hace que los déficits de calificacién sean mucho mayo-
res en el sector informal, radica en que las empresas formales y sobre todo
las que se modernizan, tienden a expulsar a aquellos trabajadores menos
calificados, quienes enfrentados al desempleo buscan fuentes alternativas
de ingresos, muchas veces en el sector informal.

Sectores productivos y formacion profesional

Resulta dificil, y probablemente inatil, intentar establecer cuales son los en-
foques que, de forma genérica, caracterizarian a los distintos sectores producti-
VOs.

En primer lugar, la division entre empresas segin su tamafio, y segun su
pertenencia al sector formal o informal, atraviesa todos los sectores y ramas de
produccion. Tanto el sector agricola, como el industrial o el de los servicios tie-
nen dentro de si grandes, medianas, pequefias y microempresas, y tienen tam-
bién un sector formal y un sector informal.

En segundo término, también se pueden constatar diferentes niveles de ac-
tualizacion tecnologica en cada uno de estos sectores, con empresas modernas,
con tecnologia obsoleta o tradicionales.

Finalmente, la divisién estricta entre sector primario, secundario y terciario
tiende a ser cada vez mas difusa. La produccion agricola, por ejemplo, tiende a
ser en muchos casos de tipo agroindustrial, mientras que los servicios podemos
hallarlos vinculados no sélo a sectores como el comercio o la banca, sino también
alaindustriay el agro.

Siimporta destacar en cambio, lo que constituye una de las formas mas mo-
dernas de concebir las estrategias de formacidn profesional, esto es: el desarrollo
de estrategias formativas para sectores o cadenas productivas. Veamos dos ejem-
plos.
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Sector turistico: involucra empresas de transporte (aéreo, maritimoy carrete-
ro), agentes y empresas de turismo del pais y en el extranjero, hoteles, servi-
cios publicos y privados de informacién y orientacidn turistica, servicios de
seguridad, servicios y empresas de entretenimiento, entre otras.

Sector de lamadera, la celulosay el papel: involucra establecimientos forestales,
transporte carretero, ferroviario y maritimo, puertos, zonas de almacenamien-
to, empresas papeleras, carpinterias, comercios especializados, entre otros.

Cuando se disefian estrategias de atencién a cadenas o sectores productivos

como los anteriores, se obtienen unaserie de ventajas:

Si cada cadena productiva se concibe como un proceso en el cual hay etapas
a cargo de distintas empresas, entonces estas Ultimas son en gran medida
interdependientes: la produccion forestal requiere de un buen sistema de
transporte para trasladar su produccion, y ambos necesitan de compradores
que, en su mayoria, seran empresas que fabrican muebles o empresas pape-
leras. Un buen diagndstico de una cadena de este tipo permitird detectar
aquellas necesidades de formacién para lograr que todo el proceso funcione.
Por ejemplo, carencias en la capacitacion de los motosierristas pueden afec-
tar desde el origen el funcionamiento de toda la cadena, o un mal sistemade
transporte puede ocasionar demoras o encarecimiento de los productos fi-
nales.

Con lo anterior se logra también un mas eficiente uso de los recursos
formativos disponibles, priorizando aquellas etapas mas criticas y evitando
lafragmentacién y falta de coordinacion de las diversas iniciativas.

Por altimo, no sélo lo referido a los aspectos formativos mejora mediante
este tipo de enfoque: también es mas sencillo detectar otra clase de proble-
mas que pueden afectar a la eficienciay calidad del sector.

Nivel tecnoldgico de las empresas y vision de la formacion profesional

Es posible afirmar que, si bien pueden haber excepciones, en general el ma-

yor desarrollo tecnolégico de las empresas esta asociado a una mayor preocupa-
cion por la formacion profesional. Es asi que, entre las empresas que apuestan
por el desarrollo e innovacion tecnolégica, podemos encontrar las siguientes si-
tuaciones tipicas:

En algunos casos, se trata de desarrollos coincidentes: la empresa apuesta
simultdneamente a la innovacion tecnoldgica y a la formacion de su perso-
nal, como parte de una estrategia general de la empresa con objetivos de
indole productiva, comercial, de aseguramiento de la calidad, etc.
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- Algunas empresas, en cambio, sucumben ante una suerte de vision “magi-
ca” de latecnologia, pensando que una apuesta unilateral por lainnovacién
en este aspecto producira de forma casi automatica una serie de resultados:
menores costos, mayor productividad, mayor calidad, menos personal, etc.

En el primer caso, estamos ante un desarrollo natural y potencialmente mas
armonico o coherente de las dos dimensiones. Las empresas actualizan los cono-
cimientos de sus trabajadores en forma previa o simultaneaala incorporacion de
nuevas tecnologias.

En el segundo caso, normalmente las empresas se encuentran con diversos
obstaculos y conflictos; subutilizacién de los nuevos equipos, materiales o pro-
gramas; fallos y desperfectos ocasionados por la mala utilizacion de unatecnolo-
giainsuficientemente conociday dominada, accidentes de trabajo, conflictos la-
borales por pérdidas de empleo globales o selectivas por falta de calificacion,
entre otros.

En resumen:

- Aunque algunas visiones tradicionales dentro del empresariado ven a la for-
macién como un gasto, las visiones mas modernas de la gestién empresarial
la consideran como una inversion estratégica tanto en si misma, como en
funcion de otras inversiones (por ejemplo, las inversiones en tecnologia) a
las cuales condiciona en su grado de éxito.

- Lavision de laformacion como unainversion, es aceptada también por los
trabajadores, que la ven como un capital acumulable que les permite cons-
truir alternativas laborales y profesionales mas dignas y estables.

- Peroademas de unainversion (desde el punto de vista individual, organiza-
cional y colectivo) laformacion constituye una necesidad esencial y un dere-
cho fundamental de todos los trabajadores.

- Losargumentos contrarios a la inversion en formacién pueden ser cuestio-
nados por los trabajadores y el sindicato con argumentos sélidos desde el
punto de vista conceptual, econémico y politico.

- Si bien la formacion ha sido un elemento importante dentro de todas las
formas de organizacién y gestion de la produccién y el trabajo, los nuevos
enfoques en este campo le otorgan una centralidad mucho mayor, en la me-
dida que el factor conocimiento adquiere una importancia estratégica.

- Asicomo existen enfoques tradicionales y enfoques modernos de la gestién
productivay laboral, también existen enfoques tradicionales y modernos de
laformacion.

- Noexiste, a priori, una forma Unica y mejor de hacer formacion. La mejor
formacion es aquella que mejor se adapta a los objetivos de calificacion plan-
teados, a los recursos y medios disponibles, y a las posibilidades de quienes
participan de las acciones formativas.

50 /



El universo empresarial es heterogéneo, de lo cual se derivan distintas pers-
pectivas acerca de laimportancia de invertir en formacion. En general, aun-
que con excepciones, las empresas grandes, tecnolégicamente avanzadas y
formales, suelen invertir mas en formacion.

Pensar laeconomia no tanto en términos de sectores (primario, secundario,
terciario) sino en términos de cadenas productivas y de servicios, mejora la
pertinenciay laeficacia de las politicas y estrategias de formacion.
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