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RESUMEN

Este trabajo analiza la oferta y demanda de recursos humanos capacitados en Guatemala, apuntando
especialmente a las Pequefias y medianas empresas, la industria de la maquila, el sector turismo y las
pequefias y medianas empresas con potencial exportador. El objeto de este trabajo es el de formular
politicas adecuadas en torno a esta problemadtica teniendo en cuenta los resultados de la primera fase del
proyecto CEPAL/GTZ “Formacién y Empresa”. Se tratd, entonces, de poner en el contexto guatemalteco
las conclusiones de las investigaciones que se hicieron en la regién en los afios anteriores, usando
informacién nueva y haciendo participar a los actores sociales en la discusién. Se hacen [propuestas de
articulacién del sistema de entrenamiento enfatizando la formacién basada en competencias, una nueva
institucionalidad que conlleva una descentralizacién de INTECAP, que desde su fundacién ha sido el
instrumento de formacién mas decisivo con que ha contado la economia guatemalteca.







INTRODUCCION

Este documento forma parte de un estudio que lleva a cabo sobre Guatemala el Proyecto CEPAL-GTZ, de
la Unidad Conjunta CEPAL/ONUDI, sobre "Politicas para mejorar la calidad, eficiencia y la relevancia
del entrenamiento profesional en América Latina y el Caribe".

En primer término, este informe tiene por objeto sistematizar las informaciones disponibles sobre
las caracteristicas de los componentes y los principales logros que alcanza de formacién para el trabajo
de Guatemala, analizada desde un punto de vista sistémico, en vista a ofrecer un conjunto de conclusiones
y recomendaciones discutidas en un seminario nacional por los principales actores sociales del campo de
la formacién para el trabajo.!

La primera parte sintetiza la metodologia utilizada y ofrece un resumen de los problemas que
afectan a la oferta demanda de formacién técnica en Guatemala.

La segunda parte ofrece una caracterizacién general de sectores demandantes y de la oferta actual
de formacién y asistencia técnicas, focalizando el anélisis de datos relativos a la pequefia y mediana
empresa con potencial exportador u oferente de servicios de hoteleria y turismo.

Esta seccién también analiza las caracteristicas y potencial de desarrollo de la pequefia y mediana
empresa de cuatro subsectores investigados recientemente, a saber, agro-industria de alimentacién, textil
y vestuario, forestal y de hoteleria y turismo; ello, con el fin de detectar algunas de sus principales
necesidades de formacién de los recursos humanos y sefialar problemas que limitan su desarrollo.

La tercera seccién ofrece una propuesta de articulacién del sistema de entrenamiento profesional
de Guatemala, incluyendo un resumen de las consecuencias institucionales y organizacionales de aplicar
el enfoque de formacién basado en competencias, de los instrumentos del sistema y de las reformas que
seria menester introducir para su funcionamiento. La dltima seccién entrega las principales conclusiones
del estudio.

Junto con detectar las principales dreas problematicas por presentar importantes insuficiencias en
términos de cobertura o calidad de la formacién entregada, en la tercera parte, el informe se concentra en
la elaboracién de una propuesta sistémica a ser abordada por los actores del sistema, con el fin de alcanzar
mds altos niveles de eficacia, eficiencia y calidad. De esta forma el pais podria situarse en un mejor nivel
de competitividad para enfrentar su integracién al mercado internacional y ofrecer mejores condiciones de
vida a sus trabajadores.

La realizacién de un diagnéstico completo de la situacién de la educacién de Guatemala es
motivo de otro estudio en curso, de modo que en varias ocasiones s6lo serd posible sefialar algunos
problemas que deberin ser retomados en un estudio global de la educacién del pais.

! Este seminario se realiz6 en Octubre de 1999 en la Universidad Rafael Landivar.




I. ELEMENTOS RELATIVOS A LA METODOLOGIA DEL ESTUDIO.

Este informe ha sido preparado sobre la base del andlisis de datos secundarios disponibles sobre el pafs,
asi como en funcién de una serie de entrevistas en profundidad sostenidas con importantes actores del
sistema de formacién para el trabajo del pais, tanto del sector publico como del sector privado.

A través de un proceso iterativo, se busca validar la informacién y las conclusiones del estudio a
través de un proceso mediante el cual, después de la elaboracién del presente informe, se organiza una
reunién con el objeto de efectuar un andlisis critico sobre el mismo; a fin de llegar a producir un informe
final con las recomendaciones y observaciones (y eventuales correcciones) de los principales actores que
operan el sistema de formacién para el trabajo, son sus beneficiarios o sus demandantes.

Junto con realizar un andlisis de la informacién disponible sobre el tema en los organismos
internacionales ubicados en Santiago de Chile, el autor realizé una visita al pais para recoger datos, en el
mes de Julio de 1999, durante la cual tuvo la ocasién de entrevistarse con autoridades, funcionarios y
representantes del sector piblico y privado; asi como visitar establecimientos e instituciones que ofrecen
formacién para el trabajo y consultar el punto de vista de los investigadores locales sobre el tema en
cuestion.

Ademis, se realizé de una reunién durante el mes de octubre de 1999, con el objeto de interactuar
grupalmente con los principales actores oferentes y demandantes de formacion para el trabajo en el pais.
El objeto de la misma consistié en, por un lado, validar el diagnéstico realizado por los consultores del
Proyecto Cepal-GTZ sobre el tema; y, por el otro, analizar un conjunto de propuestas sobre la necesidad
de reestructurar el sistema de formacién para el trabajo en vista a mejorar su pertinencia, relevancia y
calidad.

En consecuencia, este es un informe ha sido sometido a un selecto niimero de actores sociales
relevantes al sistema de formacién para el trabajo de Guatemala, elabordndose el documento final con las
aportaciones de los mismos a las problematicas desarrolladas aqui.

1. Objetivos del estudio.

a) Aplicar una visién sistémica al andlisis de los componentes de ofertas y demandas de formacién para
el trabajo. ,

b) Detectar aquellas dreas problemaiticas en cuanto a disfunciones, problemas de cobertura y/o de
calidad de la oferta de formacién.

¢) Detectar demandas actuales de formacién, y su proyeccién en el corto plazo, ligadas a sectores de
empleo o rubros productivos en que esta creciendo el empleo, o bien la actual oferta de mano de obra
resulta insuficientemente preparada por la apertura de la economia al exterior y la necesidad de
aumentar la productividad.

d) Aportar una propuesta de reorganizacién institucional del sector de formaci6én técnica de recursos
humanos desde el nivel semi-calificado hasta el nivel de técnicos y tecnélogos, que permita integrar
en forma sistémica los diversos esfuerzos en esta materia.
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2. Estrategia del estudio.

Definir un sistema estructurado que permita regular, coordinar y supervisar el mercado de
capacitacién existente en el pais.

Ofrecer pardmetros que permitan la evaluacién posterior de los niveles de calidad de una oferta
diversificada de capacitacidn.

Establecer niveles y mecanismos de comunicacién y coordinacién a implementar entre los entes
capacitadores.

Sefialar los puntos estratégicos que harian posible aprovechar mejor las sinergias del sistema, superar
los déficits existentes y las condiciones necesarias para potenciar la operacién del sistema de
formacién nacional.

Establecer sobre la base de informacién secundaria las caracteristicas de los principales déficits
sectoriales y en particular de capacitacién para la pequefia y mediana empresa ligadas a empresas que
estdn liderando la produccién industrial del pafs.

Proponer un sistema de informacién a los usuarios y agentes participantes del sistema nacional de
formacidn para el trabajo, sobre la base del andlisis de las principales caracteristicas de la oferta y
demanda de capacitacion.

Discutir las propuestas de complementacién del sistema con los actores sociales de agencias que
operan el sistema y representantes corporativos de los usuarios del mismo.

3. Instrumentos metodolégicos.

Construccién de Cuadro General de Ofertas y Demandas de formacién para el trabajo.

Disefio de Cuadro con los componentes institucionales del Sistema de Formacién para el Trabajo.
Disefio de Pauta de Entrevista destinada a actores sociales relevantes del sistema de formacién:
representantes de: Ministerio de Educacién, Direccién de Escuelas Técnicas, Direccién de Escuela
Agricola. Direccién de Turismo, Escuelas Vocacionales seleccionadas, Direccién Ejecutiva de
Intecap, Direccién Operativa de Intecap, Servicios de Asesoria a empresas y Tecnologia (Proyecto
GTZ-Agexpront), Universidades Privadas, Escuela Técnica Particular, Director de Capacitacién de
empresa privada, Empresa de Servicios de Asesoria a Empresas (Consultora C.A.), Director de
Instituto Nacional de Hoteleria y Turismo, Asociacién Nacional de Pymes, Presidentes de
Asociaciones de Empresas Industriales y Agropecuarias, secretariado técnico de grupo de Empresas
Exportadoras, representante del Ministerio de Economia, Encargado de capacitacién zona Franca,
representante del programa nacional de competitividad.

Procesamiento de la informacién recogida en las encuestas.

- Procesamiento de datos sobre la institucionalidad actual de los componentes del sistema de
formacién para el trabajo.

- Reprocesamiento de datos sobre empleo, a fin de estimar incidencia y evolucién del empleo
de la pequefia y mediana empresa en rubros productivos rurales y urbanos; asi como la oferta
de capacitacién anual.

- Confeccién de una primera aproximacion de la cobertura de la oferta formativa del Intecap,
por subsectores productivos y grupos meta, tanto incorporados al empleo como dependientes,
independientes, o quienes estan en proceso de formacién pre-empleo.

- Andlisis de datos sobre recursos humanos y necesidades de capacitacién y perfeccionamiento,
provenientes de encuesta reciente a rubros productivos con potencial exportador.

- Andlisis de datos disponibles sobre caracteristicas de las empresas de hotelerfa y turismo,
recursos humanos empleados y necesidades de capacitacién de los mismos.



4. Componentes del sistema nacional de formacién para el trabajo.

Oferta de Formacion

Demanda de Formacion.

Min. Del Trabajo. | Min. de Educacién Grandes Sector Primario: Exportador
Primaria y Basica Nacional
Educacién extra Empresas Sector Secundario: Exportador
escolar. Nacional
Ciclo Diversificado. | Privadas Sector Terciario: Turistico
Nacional
Institucién Oficial | Institutos Técnicos
de Formacién Industriales
Profesional
IOFP:
INTECAP.
Centros Privados de | Pequeiias y Sector Primario Urbano/Rural
Capacitacién Medianas Sector Secundario Urbano/Rural
Empresas, Sector Terciario Urbano/Rural
Pymes
Ministerio de Educacién
Agricultura: Esc. Tecnolégica
Agricolas Universitaria
Ministerio Organismos No Microempresas Urbano/Rural
Economia Gubernamentales
Centros de Formacién | Trabajadores por | Sector Moderno Urbano/Rural
Técnica Privados Cuenta Propia y Sector Informal
BTPV Sector Rural Trad.
Capacitacién Centros empresariales | Dirigentes
Sindical de Capacitacién sindicales
Empresas de Centros de
Capacitacién capacitacion de las
empresas
Empresas de Asociacién de Organismos del
Servicios de Gerentes de Sector Publico
Asesoria en gestiéon | Guatemala, y Centro
Tayasal.
Empresas de FUNTEC Empresas Piblicas
Servicios de
transferencia
Tecnolédgica

5. Objetivo del sistema:

Crear, producir y permitir el funcionamiento de un mercado que funcione con eficiencia, fluidez y
transparencia en materia de capacitacién de recursos humanos del pais, de manera a ofrecer crecientes
oportunidades de capacitacién y perfeccionamiento a todos los trabajadores del pais.



6. Andlisis del funcionamiento actual del sistema de formacién para el trabajo.

Tanto el proyecto CEPAL-GTZ como organismos guatemaltecos han producido un conjunto limitado de
informes que dan cuenta de la evolucién reciente del sistema educativo y de formacién de recursos
humanos para el trabajo’. También hay cierto grado de insuficiencia en cuanto a los esfuerzos
investigativos por determinar las demandas de entrenamiento profesional por parte de los diversos
sectores productivos y tipos de empresas existentes en el pais’. De hecho, durante lo que va corrido de la
década de los noventa no se ha contado con una encuesta nacional que permita estimar la evolucién de los
principales pardmetros del empleo. Ello dificulta la posibilidad de categorizar, medir y evaluar el empleo
sectorial y las probables necesidades de capacitacién. El capitulo 2 entrega los antecedentes recogidos
durante este estudio relativos a las demandas globales y especificas surgidas del anélisis de datos.

Por el lado de la oferta de entrenamiento profesional en Guatemala, es posible analizar la misma
en funcién de criterios de cobertura, pertinencia y relevancia, a fin de estimar pardmetros cuantitativos y
cualitativos que muestren algunos de los déficits principales que presenta la misma. Por el lado de la
demanda, serd necesario estimar algunos pardmetros de empleo sectorial y las principales caracteristicas
de las unidades productivas, junto con el destino de la produccién de las mismas. ‘

Desde un punto de vista institucional, tal como se resumi6 en el apartado anterior, la oferta de
formacién y capacitacién para el trabajo estd concentrada en el Intecap, como instituto oficial de
formacién profesional del pafs, en las escuelas secundarias técnico profesionales (institutos tanto piblicos
como privados) dependientes del Ministerio de Educacion, en las escuelas y programas que desarrollan
otros Ministerios (como Agricultura y Economia), asi como por parte de empresas, y de asociaciones
relacionadas con los empresarios 0 con organismos no gubernamentales.

El funcionamiento del sistema de formacién para el trabajo requiere ser contrastado con las
actuales y potenciales necesidades de formacién y capacitacién provenientes del heterogéneo mundo de
las unidades de produccién del pais. Por esta tltima razén, fue necesario elegir entre éstas ltimas
aquellas vinculadas con el sector exportador, independientemente de su tamafio y sector de actividad
econémica. Esta tematica serd tratada en el capitulo siguiente.

Los resultados de investigaciones anteriores indican que no existiria un organismo rector del
sistema de formacién en el dmbito nacional, que se haga cargo de coordinar, financiar y evaluar los
resultados de las acciones de capacitacién emprendidas por diversos organismos no siempre conectados
entre si.

En efecto, el trabajo de la consultora Silvia Barrios* concluye con la necesidad de estructurar una
mejor institucionalidad para las actividades de capacitacién que ofrece Estado o los particulares con
apoyo del Estado, en funcién de la politica industrial y de descentralizacién de instituciones publicas.

De acuerdo con la legislacién actual, le corresponde al Ministerio del Trabajo la funcién de
principal coordinador de la formacién para el trabajo, como institucién rectora del sistema de formacién y
capacitacién. Sin embargo, diversas actividades bdsicas y prioritarias derivadas de las demandas
laborales, no le han permitido liderar el sector; “con relacién a diferentes proyectos de ley para buscar

2 PNUD. Guatemala: El Rostro Rural del Desarrollo Humano. Guatemala. 1999,

3 Es posible que Intecap cuente con alguna informacién al respecto, pero sin publicar. En 1999 el Proyecto Q*Anil completé un
estudio sobre las Micropymes del rubro textil, agro-industrial, turismo y forestal.

* Relaciones entre el Sector Piblico y el Privado y Estrategias de Privatizacién de la Formacién para el Trabajo y la Capacitacién
en Guatemala. Proyecto CEPAL-GTZ "Politicas para mejorar la calidad, eficiencia y la relevancia del entrenamiento profesional
en América Latina y el Caribe". Santiago de Chile. 1998.




una mayor descentralizacién de las actividades del Intecap, ninguno de ellos ha obtenido el consenso de

los trabajadores, los empresarios y el gobierno”.’

En efecto, la Nueva Ley del Organismo Ejecutivo, de 1997, en su articulo 40 sefiala que
corresponde al Ministerio de Trabajo y Previsién Social “hacer cumplir el régimen juridico relativo al
trabajo, la formacién técnica y profesional y la previsién social”. Le corresponde a este organismo de
gobierno "disefiar la politica correspondiente a la capacitacién técnica y profesional de los trabajadores.
La ejecucién de programas de capacitacion serd competencia de los 6rganos privados y oficiales
correspondientes”.

Sin perjuicio de lo anterior, la funcién de coordinacién con los ministerios de educacién y
economia es indispensable, especialmente con el primero. En efecto, la ley recién sefialada establece que
al Ministerio de Educacién le corresponde "lo relativo a los servicios escolares y extraescolares para la
educacion de los guatemaltecos” (art.33).

Por su parte, al Ministerio de Economia le corresponde hacer cumplir el régimen juridico relativo
al desarrollo de las actividades productivas, no agropecuarias, del comercio interno y externo y la
regulacién de las unidades de produccién y de la inversién; pero, dado su rol en el fomento de la
competitividad y del desarrollo industrial y comercial, existen reglamentaciones legales que le conceden
un amplio rol con relacién a la educacién para el trabajo, y muy especificamente en la institucionalidad
del desarrollo cientifico y tecnolégico.®

a) El instituto técnico de capacitacién v productividad, Intecap.

La institucién piblica que desarrolla un mayor nimero de programas de formacién para el trabajo es el
Instituto Técnico de Capacitacién y Productividad, Intecap, creado en Mayo de 1972 por Decreto No.17-
72, como entidad descentralizada, no lucrativa, con patrimonio propio, y encargada de coordinar sus
actividades con el Estado a través del Ministerio del Trabajo.

Sin perjuicio de su caricter de principal ejecutor de los programas de formacién profesional y
perfeccionamiento laboral en todos los sectores de la economia y solo exceptuando el nivel universitario,
el Intecap ha venido ejerciendo la responsabilidad de formular los lineamientos de la politica
gubernamental sobre aprendizaje, adiestramiento, formacién profesional y perfeccionamiento.

Sin embargo, la consultora Silvia Barrios indica que, como parte de la modernizacién del
Ministerio del Trabajo, “‘se espera que mis adelante cubra las politicas propuestas en el plan de Gobierno,
respecto a crear un ente superior mixto (empleadores y trabajadores) de alto nivel orientador de las
politicas y cualificador a nivel nacional en materia de capacitacién laboral”, agregando, “hay que tener
presente que el Intecap ha estado cumpliendo sus funciones de entidad descentralizada ejecutora, y no

puede ser el ente disefiador de politicas, funcién que estd designada los Ministerios”.’

En cuanto a su financiamiento, la Ley Orgdnica del Intecap establece que “para contribuir al
financiamiento de las labores del instituto, se establece a su favor una tasa patronal que sera pagada
mensualmente por las empresas y entidades privadas, y por las entidades piblicas que realicen actividades
con fines lucrativos, sobre la totalidad de las planillas de sueldos y salarios, exceptuandose aquellas que
no sean sujeto de contribucién del Instituto Guatemalteco de Seguridad Social”. La recaudacién se realiza
aplicando un monto “escalonado de una tasa del 0.50 % al inicio hasta 0.10 %, a partir de 1974 para las

3 Ibid. p. 36.
8 Ibid. p.5.
7 Barrios, Silvia. Op.cit, p.12.



empresas de los sectores industrial, comercial y de servicios, y hasta el afio 1975 para las empresas del

sector agropecuario”.®

Respecto de la ejecucién presupuestaria, es interesante notar que la Memoria de Labores 1998 del
Intecap consigna una creciente proporcién del presupuesto dedicada a inversién, habiendo pasado de 33 a
63 millones de quetzales durante los dltimos cinco afios. Es decir, ha habido una politica deliberada del
instituto de construccién de centros fuera de la ciudad capital para afianzar su presencia al nivel nacional.
Por su parte, la Comisién de Equipamiento ha aumentado el porcentaje de ejecucién presupuestaria del 55
% en 1995-6 al 70 % en 1997 y 83 % en 1998.°

Sin embargo, resulta preocupante si las proyecciones de los gastos de operacidn para la atencién
de los diversos centros regionales prontos a funcionar, no demandardn una carga financiera que este
instituto tendria dificultades en absorber. Al respecto, cabe sefialar que existe una alta variabilidad en los
costos de los cursos. Barrios informa que entre los cursos efectuados durante el primer trimestre de 1997,
se estimé que el costo por participante de116 de 234 cursos fluctué entre Q. 30 y Q. 200, mientras que
otros 47 tuvieron un costo participante que varié entre Q. 601 y Q. 1 001."° El costo promedio por
participante ese afio fue de alrededor de Q. 731. ‘

De especial relevancia resulta la politica institucional de “contribuir al desarrollo empresarial,
estudiando, promoviendo y fomentando el incremento de la productividad y competitividad en todos los
aspectos y niveles”, a los fines de constituir un moderno sistema nacional de formacién de recursos
humanos. No obstante, el Intecap no ha logrado un prestigio suficiente en el dmbito de la capacitacién
empresarlifll a nivel de empresas grandes y medianas, limitindose este accionar al nivel de la pequefia
empresa.

Asi mismo, la politica de “incorporar a los programas de formacién profesional, los estdndares de
productividad y competencia laboral, de conformidad con las expectativas del sector productivo”, junto
con aquella mediante la cual se obliga “adoptar la cultura de la Calidad Total”, establece un compromiso
de superacién de los actuales niveles de calidad de la formacién entregada. Ello supondra adoptar a la
brevedad el enfoque de la formacién basada en competencias sugerido mds adelante, o bien un enfoque
similar que produzca los resultados previamente establecidos.

Consciente de la importancia de operacionalizar dichas politicas, el Intecap establece también
como derrotero de su accionar institucional “iniciar auditorias administrativas que permitan identificar los
principales factores que inciden en la productividad y competitividad institucional”. Estas auditorfas
deberfan abarcar todas las 4reas de la institucién para asegurar su competitividad y aplicar normas de
calidad derivadas de las que se aplican en las empresas exportadoras, como son las Normas ISO 9000.
Ello también supondria contar con organismos externos auténomos que realicen dichas auditorias.

Con relacién al proceso de apertura en que estd embarcado el Intecap, cabe resaltar su politica
tendiente a coordinar mejor la oferta de formacidn del pafs al “codadyuvar con las entidades que realizan
capacitacién para el trabajo, a fin de optimizar los recursos destinados al desarrollo del recurso humano”;
asi como la de conocer mejor las demandas de formacién al “favorecer la comunicacién y una
cooperacién més estrecha con las cdmaras, asociaciones gremiales, organizaciones sindicales y otras
entidades del sector productivo organizado”.'” La operacionalizacién de esta politica requeriria contar con

8 Ibid. p.7.

¥ Memoria de Labores Intecap 1998.

10 Barrios, S., op.cit. p.25.

1 La capacitaci6n o perfeccionamiento gerencial de las grandes empresas la realiza la Asociacién de Gerentes de Guatemala y
otras entidades privadas dedicadas al rubro.

2 Ibid, Memoria de Labores 1998:6.




una mejor infraestructura y recursos en materia de estudios e investigacién socio-econémica-laboral, a fin
de llevar a cabo una funcidn sistemitica de evaluacién de las necesidades de capacitacién en diversos
segmentos del mercado laboral.

Las politicas institucionales del Intecap destacan la formacién de trabajadores de la pequefia y
mediana empresa de los tres sectores econémicos. Se constata que, en el periodo de 1992 a 1998, la
participacién media de este sector ha descendido a cerca de un 4 % de los participantes clasificados bajo
las secciones de la Divisién Pequefia y Mediana Empresa. Pero es posible que exista un problema de
clasificacién de datos en el Informe Estadistico Anual del Intecap y sea mayor el nimero de participantes
de las PYMEs.

La Memoria de Labores 1998 establece que el propdsito institucional establece ampliar la
formacién en dreas prioritarias para “acudir al mercado internacional en condiciones de ventaja
competitiva, como son: Turismo, Forestal, Textil y Alimentos Procesados”. Al respecto, se deberia
incrementar la participacién de los trabajadores de las empresas de estos rubros, ya que menos del uno por
ciento de los participantes ese afio corresponden a turismo, 3.6 por ciento se relacionan con la rama
forestal y un porcentaje similar con la rama textil. Es decir, sumadas las ramas prioritarias de la
institucién sus participantes sélo alcanzan al 17 por ciento del total y segin el cuadro 1 reciben menos
horas que el promedio de los participantes.

Llama la atencién la concentracién de la oferta formativa de Intecap en el sector terciario, el cual
absorbe el doble de participantes que el sector primario y que el propio sector secundario, segin los datos
de 1998. No obstante, las horas de contacto con el participante representan menos de una cuarta parte del
promedio de las acciones de formacién de Intecap. Pero cabe considerar que la capacitacion de este sector
serfa facilmente traspasable a los centros colaboradores de existir una politica institucional al respecto.

De hecho, la politica de apertura del Intecap hacia centros colaboradores parece recién estar en
sus inicios, ya que en 1998 sélo figuran 707 participantes sobre los 114 273 formados.

Cuadro 1

PARTICIPANTES Y HORAS DE CAPACITACION POR SECCION. INTECAP. 1998.

Sector/rama No. participantes Horas Horas promedio
por participante
Primario 16 890 73 360
/Forestal (4 115) (3.60%) (14 102) 3.43
Secundario 32159 240 598
[Textil (4018) (3.51%) (27 064) 6.73
/Alimentos (3 166) (2.77%) (6 352) 2.00
Terciario 65 709 216 764
Hoteleria (7 401) (6.47%) (24 296) 3.28
Turismo (851) (4 360) 5.12
TOTAL 114 273 (100%) 530722 4.64

Fuente: Informe Estadistico 1998. Intecap. Promedio calculado a titulo comparativo.

El cuadro anterior muestra la distribucién de participantes y horas de capacitacién por grandes
sectores productivos, notindose importantes diferencias entre el niimero de participantes por sector y las
horas de capacitacidn asignadas a los mismos.



Por otra parte, dada la inexistencia de una Encuesta Nacional de Mano de Obra, se dificulta
enormemente en el pais la aplicacién de la politica (No.2), que sugiere disefiar las metas del plan de los
programas de capacitacién, “cuya oferta de empleo y demanda de capacitacién haya sido determinada en
el proceso investigativo realizado en los sectores del mercado de trabajo”. La Memoria institucional
reporta estudios puntuales de factibilidad para la construccion de centros en cinco municipios y algunas
investigaciones relativas a necesidades de capacitacién de empresas especificas. Sin embargo, se nota la
falta de diagndsticos mds globales que permitan adecuar mejor la oferta de acciones de formacién y
asistencia técnica. Por ejemplo, al desconocerse la variabilidad del universo es dificil establecer
prioridades, no se tiene conocimiento publico de resultados de evaluaciones realizadas sobre la base de
andlisis costo-beneficio, o bien de estudios de seguimiento periddico que den cuenta del aprovechamiento
que hacen los egresados de la formacién y su insercién en el mercado laboral.

Por una parte, en 1998, el 22 % de los participantes correspondi6 a las modalidades habilitacién y
aprendizaje, que son las tipicas demandadas por quienes ingresan al mercado laboral. En este caso los
estudios de andlisis costo-beneficio basados en seguimiento de cohortes por especialidad son
indispensables para su evaluacién. Por otra parte, para justificar la inversién realizada en el 78 % restante
se requeriria relacionar mejor metodolégicamente la capacitacién con mejoras en la productividad de las
empresas donde laboran los participantes de la modalidad de complementacién.

En términos de distribucién geografica de la oferta formativa de Intecap, se observa una alta
concentracion en la capital del pais, la cual, de acuerdo con el Censo de 1994 concentra al 21 % de la
poblacién nacional, pero lleva a cabo el 71.3 % de los eventos de capacitacidén de esta institucion. No
obstante, se sefiala que el 45.6 por ciento de las horas de instructor aplicadas en 1998 fueron ejecutadas
fuera de Ciudad de Guatemala, mientras que en la regién de Petén no hubo ninguna accién de
capacitacién ese afio. A pesar de la aplicacién de la politica institucional de abrir centros en todas las
regiones del pais, es imposible que por si solo el Intecap pueda cubrir las demandas de capacitacién la
actual fuerza de trabajo, junto con la formacién de los nuevos ingresantes al mercado laboral.

Por dltimo, los estudios que se realizan para determinar las tareas de puestos de trabajo no
necesariamente aportan a la construccién de perfiles de competencias laborales asociadas con grupos o
familias ocupacionales, que es la politica y la direccién en la que se dirige la mayoria de las instituciones
de formacién. En efecto, el enfoque de formacién basada en competencias exige la existencia de
comisiones técnicas conjuntas, por rubro, con los respectivos representantes calificados de las empresas; a
fin de preparar los perfiles, pruebas y normas basadas en la medicién de competencias a adquirir durante
el proceso de formacién y/o perfeccionamiento.

b) El ciclo diversificado de secundaria y formacién de técnicos.

En 1996 existian 1 043 establecimientos de educacién diversificada, de los cuales solamente 132
pertenecian al sector publico, con 32 de ellos ubicados en el 4rea rural. De los 911 establecimientos
privados, sdlo 8 estaban ubicados en un area rural.

De acuerdo con el Anuario Estadistico del MINEDUC en 1996 habian 1 369 maestros del sector
oficial en al drea urbana (95 % del total), y otros 6 596 maestros del sector privado, también en el drea
urbana, estimdndose la relacién alumnos por maestro en 24.3 y 14.4, respectivamente, mientras la
relacién alumnos por aula era de 31.2 en el sector publico, y 21.3 en el sector privado. Pero, ademads, se
observa una alta concentracién de los servicios en la Regién Metropolitana del pais, donde el
promedio de cobertura del grupo de edad relevante llega al 28 por ciento.
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Los programas se ofrecen a jovenes de 16 a 19 afios y pueden durar entre dos y cuatro afios,
conduciendo a 142 titulos de perito, maestro o bachiller. La tasa de cobertura de este grupo de edad
alcanzaba en 1996 solo al 12 por ciento, para llegar a graduar un par de miles de egresados al afio. Las
carreras con mayor demanda son las de Perito Contador (18 %), bachillerato en ciencias y letras (11 %), y
magisterio para primaria rural /10 %). Otras especialidades de graduacién frecuente son secretarias y
computacién.

El estudio preparado por la consultora Silvia Barrios indica que los problemas de los
establecimientos del Ciclo Diversificado del MINEDUC se resumen en desaprovechamiento de las
instalaciones, baja calidad de los instructores debido a los bajos salarios ofrecidos, curriculos obsoletos y
falta de supervisién adecuada.” No obstante, al no conocerse el resultado de estudios de seguimiento de
egresados ni andlisis costo-beneficios de esta modalidad de formacién para el trabajo, resulta dificil
evaluar la eficacia y eficiencia de la misma.

Cabe destacar que, la falta de articulacién y coordinacién de las entidades piblicas encargadas de
la formacion para el trabajo en el pafs, queda en evidencia cuando se considera que el titulo de técnico
otorgado por el Intecap solo tiene la validacién del Ministerio del Trabajo, y no la del Ministerio de
Educacién, que es el 6rgano competente en la materia. De lograrse este requisito, se harfa posible la
continuidad de estudios superiores de dichos técnicos.

El hecho que el Ministerio de Educacién no cuente con una direccién general de educacién
vocacional y técnica, orientada a la formacién de trabajadores calificados y técnicos, supone una seria
deficiencia en los esfuerzos de coordinacién entre las entidades encargadas de la educacién para el
trabajo. Se ha sefialado que el principal problema del sector diversificado piblico y privado es la carencia
de politicas y lineamientos respecto a la coordinacién de los Centros por parte de un 6rgano rector.'*

Dicha entidad (por mandato del sistema propuesto en este documento), podria analizar
detalladamente a los numerosos establecimientos privados de educacidn diversificada; a fin de estudiar su
potencial real en términos de oferta de formacién profesional, bajo normas de calidad a establecer por una
entidad rectora, coordinadora, financiadora y encargada del control de calidad de la oferta de capacitacién
destinada a personas incorporadas en la fuerza de trabajo. Debido a que los centros privados operan con
diversos acuerdos ministeriales ofrecen también variados planes de estudios.

¢) Los institutos tecnoldgicos industriales, ITL, v centros de capacitacion de las empresas.

Por una parte, el Ministerio de Educacién mantiene también 13 Institutos Técnico-Industriales que
ofrecen una matricula de unas 3.200 plazas para la formacién de Bachiller Industrial y de perito en una
especialidad técnica, las cuales se concentran en la ciudad capital. A lo anterior habria que agregar la
Escuela Nacional de Agricultura (ENCA), que otorga el titulo de perito agrénomo.

Por otra parte, una investigacién previa encomendada por el Proyecto Cepal-GTZ al consultor
Edgard Balsells" da cuenta de una serie de experiencias exitosas de capacitacién ofrecida por empresas
dindmicas de Guatemala. Entre ellas, el informe destaca las siguientes.

13 Barrios S., op.cit. p.19.

" Ibid.

15 Balsells, E. Experiencias Exitosas de Entrenamiento y Capacitacién en Empresas Dindmicas en Guatemala. Proyecto Conjunto
Cepal-GTZ. Santiago de Chile, 1998., p. 21 ff.
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La empresa Mercedes Benz de Guatemala cuenta con su propio centro de capacitacién, el cual
tiene una proyeccién para Centroamérica y el Caribe. El mismo ofrece capacitacién en mecénica y 4reas
de servicio. La insuficiencia de la formacién entregada por organismos piblicos, descrita anteriormente,
queda de manifiesto cuando Balsells sefiala que “los mecanicos reclutados tienen, en su mayoria, una
formacién bésica, adquirida primeramente en la escuela primaria y basica, luego con el apoyo de
educacién extra-escolar o del Intecap.”'® El gerente de capacitacién de la empresas agrega que se ha
detectado una baja preparacién tanto en bachilleres como en técnicos y expertos de Intecap, en
matemdtica, fisica, quimica, agilidad mental, abstraccién y razonamiento 16gico. Ademads de la formacién
en sistemas tecnolégicos nuevos, esta Escuela de Capacitacion refuerza las deficiencias antes indicadas.
Los cursos son impartidos por especialistas de las fabricas extranjeras de la compaiiia.

La empresa Koram S.A. es parte de un holding que opera en variadas ramas de actividad
econémica como consultorfas en desarrollo corporativo, infraestructura portuaria, transporte pesado por
carretera y confeccién de prendas de vestir bajo la modalidad de la maquila. En este tltimo rubro cuenta
con mas de 7 000 empleados en el drea operativa y alrededor de 200 empleados administrativos y
ejecutivos. Esta empresa ofrece un amplio esquema de capacitacién bajo el formato “Escuelas de
Capacitacién”, dedicadas a formar supervisores, instructores y operarios.

Los cursos que ofrece esta empresa estdn dedicados a reforzar tanto los conocimientos de
operacién y manejo de maquinarias para confeccién, como la organizacién del trabajo, control de calidad,
trabajo en equipo, manejo de personal. Koram S.A. aplica la modalidad de capacitacion tipo cascada,
mediante la cual cada empleado(a) capacitado(a) debe transmitir el conocimiento adquirido al personal a
su cargo. La misma se desarrolla fuera de las horas de trabajo, después de la jornada diaria. En la
realizacién de algunos cursos participan instructores contratados por el Intecap, de acuerdo con los
requerimientos de la empresa.

La empresa Aleacién de Metales, dedicada a la maquila de joyerfa fina en oro y plata, contrata
usualmente operarios egresados de cursos de orfebreria de 10 meses del Intecap. Sin embargo, la empresa
ha constatado un bajo nivel de preparacién previa recibida, y, en consecuencia, debe entregar una
capacitacion en servicio, no existiendo un curso formal especial de induccién luego de la contratacién.
Los(as) operarios(as) transitan por las diversas dreas del proceso productivo (ceras, joyeros, pulido,
engaste, control de calidad). Durante el primer mes de trabajo se capacita y evalda al personal para decidir
su contratacién definitiva.

La empresa Procter & Gamble cuenta con un Departamento de Educacién y Entrenamiento,
encargado de capacitar al personal a todos los niveles. El mismo aplica matrices de entrenamiento, que
consisten en la sistematizacién y difusién pedagdgica de los esquemas que describen las habilidades y
conocimientos necesarios para cada puesto de trabajo, encargindose de monitorear las necesidades de
capacitacién de cada empleado, desarrollar las modalidades a utilizar y efectuar las evaluaciones y
registros para detectar necesidades de refuerzo necesarios.

Esta empresa ofrece un curso de induccién, que se imparte a todo el personal que ingresa a la
empresa, tanto al drea administrativa como operativa, incluyendo normas de seguridad, descripcién de
procesos y capacitacién especifica ligada al desempefio del puesto. A nivel operativo se cuenta con el
apoyo para algunos cursos de parte del Intecap. A nivel ejecutivo, la empresa se relaciona con la
Asociacion de Gerentes y con el Centro Tayasal de capacitacién gerencial.

La empresa Cerveceria Centroamericana cuenta con un Departamento de Capacitacién, encargado
de la induccién y entrenamiento del personal a todo nivel. El mismo aplica estrategias de cursos fijos

16 Ibid. p.22.
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obligatorios para todo el personal, cursos especiales externos para mandos medios y ejecutivos, cursos de
requisitos para optar a ascensos, y coordinacién con entidades de capacitacién nacional e internacional.
Entre los cursos propios se destaca el de manipulacién de alimentos y los de tratamiento de la cerveza,
como requisitos para lograr ascensos. Entre los cursos del Intecap solicitados por la empresa se destacan
manipulacién sanitaria de alimentos y buenas practicas de manufactura.

La empresa local que comercializa los vehiculos Suzuki-Hino creé el Instituto Técnico Hino,
como institucién educativa privada, autorizada por el Ministerio de Educacién, que imparte la modalidad
de Bachiller Industrial y Perito en Mecdnica Diesel. Imparte también cursos libres de Mecénica, con
sujecién a la normativa oficial de dicho ministerio, tanto a empleados de la compaiifa como a quienes
califican y pueden pagar por dichos cursos.

Probablemente este ultimo caso sea el mds avanzado en materia de formalizacién de un centro
empresarial de capacitacién que no solo ofrece formacién al personal de la empresa que lo cred, sino
también estd abierto a la comunidad para aceptar participantes calificados que estdn en condiciones de
financiar un servicio de calidad ofrecido por el centro.

d) Otros programas de capacitacion.

Cabe sefialar, por ultimo, que aparte de los establecimientos piblicos de educacién formal, un directorio
reciente’” ha identificado 207 Organismos No Gubernamentales (ONG) dedicadas al sector educacién, la
mayoria de las cuales no dispone de talleres ni personal profesional permanente para impartir capacitaciéon
en centros, pero algunos podria ofrecer entrenamiento en el terreno al sector rural, o bien en salas de clase
- al sector terciario. Algunos centros ya han funcionado como colaboradores del Intecap, como es el caso
de Kinal y de los Centros Vocacionales San José y San Juan. Otros se dedican a apoyar las micro-
empresas con asesorias técnicas y en gestion, capacitacién y/o financiamiento.

A titulo de conclusién, cabe recordar que el Ministerio de Educacién ha centrado su accionar en
la educacién primaria y bdsica, de nifios y adultos, postergando en cierto modo la educacién para el
trabajo. El documento recientemente publicado de la Comisién Paritaria de Reforma Educativa se
concentra en el andlisis de politicas, estrategias y programas en torno a los déficits de educacién general,
ambiental y multilingiie. No obstante, menciona bajo la estrategia de transformacién curricular la
necesidad de carreras técnicas en pesca, navegacion, artesania, pequefia industria y prestacion de
servicios; asi como el desarrollo de programas de capacitacién para la gestién. Para ello, sugiere
implementar estrategias de coordinacién y cooperacién con el sector industrial, empresarial y comercial, a
fin de ampliar y reestructurar el 4rea de educacién vocacional y técnica.'®

En consecuencia, le educacién para el trabajo ha experimentado un serio retraso en Guatemala,
como consecuencia de los bajos niveles de escolarizacion de la poblacién, por lado, y de las presiones a
que ha estado sujeto el sector trabajo, por el otro. Las urgencias derivadas de tales condicionamientos han
impedido a los respectivos ministerios de educacién y trabajo formular politicas y estrategias eficaces de
formacién de recursos humanos e implementar un sistema rector en esta materia.

17 SEGEPLAN-GTZ, 1995.
18 Comisi6n Paritaria de la Reforma Educativa. Disefio de Reforma Educativa. Guatemala. 1998. P.69.
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e) La educacién tecnolégica universitaria.

Durante el afio 1998 y bajo los auspicios de la comisién intersectorial de formacién de recursos humanos
del Consejo Nacional de Ciencia y Tecnologia, Concyt, se discutié una propuesta de reforma del sistema
de educacién superior e incorporacién de la ensefianza tecnolégica."”

El objetivo propuesto consiste en reestructurar la educacidn superior, a fin de incluir en el pre-
grado un componente de educacién tecnoldgica directamente asociado con los contenidos curriculares del
segundo ciclo del nivel secundario.

De acuerdo con la propuesta citada, “la educacién tecnoldgica penetra la escuela media y la
educacidén informal que prepara mano de obra calificada en diferentes profesiones y a diferentes niveles
de preparacidn para cumplir con los siguientes objetivos:

1. Atender la demanda de estudios de educacién técnica.

2. Formar profesionales de nivel superior, mandos medios y operarios para satisfacer las
necesidades de los sectores productivo, administrativo, financiero y de servicios, con recursos
humanos calificados y altamente calificados en profesiones técnicas.

3. Contribuir al desarrollo integral del pais, con carreras que tienden a. promover la produccién
agricola, pecuaria, forestal y de los recursos naturales en forma lé6gica, cientifica, técnica,
equitativa y racional.

Los estudios se inician al terminar el ciclo basico, es decir, cuando a partir del cuarto afio la
persona decide seguir una carrera técnica debido a interés, vocacién y aptitudes propias.

La secuencia de estudios, en orden ascendente, es: 1) el pre-grado de cuatro afios con el “ciclo de
educacién técnica” que prepara al estudiante en los aspectos mas importantes de su formacién personal
para actuar en el mundo de la tecnologia con la base de conocimientos que fundamental el campo de las
especializaciones en el post-grado, asi como la preparacién en una carrera técnica profesional a este nivel.
2) el post-grado con estudios de dos afios a nivel de licenciatura (generalista), y, o, Maestria (especialista)
de dos afios también.”°

La propuesta del Dr. Canga-Argilelles al Concyt también incluye la creacién de Institutos de
Estudios Superiores en otras opciones de formacién profesional, tales como negocios, comercio
internacional, turismo, computacién, cosmetologia, agricultura tropical, y finanzas.

Ademds, los institutos tecnoldgicos deberian ofrecer programas permanentes de capacitacién en
oficios para adolescentes y adultos que no han tenido la oportunidad de terminar la primaria. De esta
forma seria posible ampliar la cobertura y mejorar la calidad de la educacién formal.

Por una parte, el anélisis de esta propuesta indica que ella podria eficazmente ayudar a resolver
los problemas de preparacién de trabajadores altamente calificados, técnicos y tecnolégicos, ya que no
convendria que los nuevos institutos tecnoldgicos realicen una labor paralela a los institutos existentes,
sino superarlos.

19 Canga-Argiielles, Miguel Angel. Reforma del Sistema de Educaci6én Superior e Incorporacién de la Ensefianza Tecnolégica.
Concyt-Fonacyt. Guatemala. 1999.
2 Ibid. Op.cit. pp.40-41.




14

Por otra parte, lo que se requiere es establecer un sistema en donde las personas puedan circular
libremente de un nivel a otro. Es decir, se requiere implementar un modo de formacién basada en
competencias en todo el sistema de educacién para el trabajo, a objeto que, junto con un adecuado
subsistema de normalizacién y certificacién de competencias, sea posible implementar una educacién
continua con posibilidades de perfeccionamiento profesional a todo los niveles.

De esta forma, el sistema de educacién para el trabajo estaria contribuyendo al perfeccionamiento
permanente de los recursos humanos, como condicién para aumentar su bienestar social, el aumento de la
productividad, la competitividad y el mejor posicionamiento de Guatemala en los mercados
internacionales.

I CARACTERIZACION DE SECTORES DEMANDANTES Y OFERTA ACTUAL
DE CAPACITACION Y ASISTENCIA TECNICA.

Sobre la base del Censo de 1994, se ha estimado la fuerza de trabajo de Guatemala en 2 462 516
trabajadores. Habida cuenta del aumento de poblacién de los tltimos 5 afios, es posible estimar la
poblacién econémicamente activa en mas de 2.7 millones de trabajadores. Descontados unos 200 mil
profesionales, técnicos, miembros del poder ejecutivo y legislativo, y directivos; entonces, se estima que
el desafio del sistema de formacién lo constituyen 2.5 millones de trabajadores, dentro de los cuales estin
incluidos quienes han participado en acciones del Intecap pero necesitan actualizarse.

El principal problema de formacién de recursos humanos en Guatemala estd dado por la baja
escolaridad de la fuerza laboral. Las dos tltimas encuestas sociodemogréficas publicadas por el Instituto
Nacional de Estadistica INE respecto del periodo 1986-87 y 1989, revelaron que mas de un 35% de la
fuerza laboral no tenfa ninguna educacién formal y alrededor del 25% de la poblacién econémicamente
activa no ha completado la educacién primaria.”’ Segiin un informe reciente, la cobertura actual del nivel
primario llega al 56 por ciento de la poblacién de 7 a 12 afios.”

La falta de encuestas periddicas que midan el empleo y la insercién laboral de los trabajadores
impide hacer una clasificacién precisa del tamafio de los diversos segmentos del mercado de trabajo. Al
respecto, resulta util conocer la clasificacién censal de la poblacién econémicamente activa por categoria
ocupacional. Cabe sefialar que aproximadamente un 12.5 % de los empleados son empleados piblicos,
quienes se agregan a una proporcién similar del sector privado en el segmento moderno de la economia.
Este 25 por ciento de trabajadores puede tener mayores oportunidades de capacitacién. No obstante, se
estima que los trabajadores empleados en microempresas, pequefias y medianas empresas suman cerca de
un millén.

El cuadro 2 indica que un tercio de los trabajadores del pais lo hacen por cuenta propia, la
mayoria de los cuales laboran en el campo, agregdndosele también un 13.8 por ciento de trabajadores
familiares no remunerados mayoritariamente campesinos. Probablemente este sea el nicleo duro de
trabajadores a capacitar, no sélo por presentar la mds baja productividad, sino también bajisimos niveles
de escolaridad.

2 Rudolf M. Buitelaar, Ramén Padilla y Ruth Urrutia: Industria Maguiladora y cambio técnico, en Revista de 1a Cepal No. 67,
p- 134.1f.
22 Naciones Unidas. Guatemala. El Rostro Rural del Desarrolio Humano. Edicién 1999. Guatemala.
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Cuadro 2

GUATEMALA. POBLACIQN ECONOMICAMENTE ACTIVA POR CATEGORIA
OCUPACIONAL, SEGUN AREA, 1994. (EN MILES Y PORCENTAIJES).

Categoria Total % Urbano %0 % Rural %
Ocupacional
Total 2462.5 100.0 963.8 100.0| 1498.7 100.0
Patrono 31.6 1.3% 25.3 2.6% 6.3 0.4%
Cta. Propia 859.5 34.5% 235.8 24.5% 623.7 41.6%
- Con local 797.8 32.5% 208.1 21.6% 589.7 39.3%
- Sin local 61.7 2.5% 27.7 2.9 % 34.0 2.3%
Empleado 1228.2 49.9% 655.5 68.0% 572.7 38.2%
Fam.No Rem. 343.2 13.8% 47.2 4.9% 296.0 19.8%

Fuente: Instituto Nacional de Estadistica, 1996. Citado por PROSIGUA®

A nivel nacional, la evolucién del porcentaje de trabajadores por cuenta propia en la PEA
aument6 durante la década de los afios sesenta y setenta, para comenzar a descender del 41% en 1981 al
35 % en 1994. Ese afio el censo contabilizé 61 700 trabajadores por cuenta propia sin local, 27 700
facilmente asociados con el sector informal urbano y 34 000 asociados con el sector rural tradicional. La
distribucién de los trabajadores por cuenta propia, segliin rama de actividad econémica, muestra que casi
el 60% se localiza en el sector agricola y minero. El restante 42.7% se ubica mayoritariamente en el sector
comercio (20.9%), la industria manufacturera (13.5%) y en proporciones escasas en los sectores servicios,

construccién y transporte.

La situacién nacional, y especialmente rural, debe tener en cuenta el alto porcentaje de poblacién
indigena que no tiene igualdad de acceso al trabajo, la educacién y la capacitacion. En el 4rea rural
existen marcadas diferencias en el acceso a trabajos asalariados no agricolas: los datos censales indican
que los indigenas asalariados trabajando en el comercio y los servicios sumaban 87 000 ocupados,
mientras que entre 1os no indigenas totalizaban 183 000. Es decir, por cada trabajador asalariado rural no
agricola indigena hay mds de dos no indigenas, situacidn en claro contraste con la mayoria indigena de la
poblacién econdmicamente activa rural total.

2 PROSIGUA. Una aproximacién al entorno financiero de la microempresa. U. R. Landivar. Edinter. 1999.
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Cuadro 3

GUATEMALA. DISTRIBUCION DE LA PEA RURAL INDIGENA Y NO IND{GENA, POR
CATEGORIAS OCUPACIONALES Y RAMAS AGRICOLA Y NO AGRICOLA. 1994,

(MILES Y %)
Categoria Ocupacional | Indigenas % No % Total %

Indigena
Trabajador Cuenta Propia o
familiares sector agricola 466.7| 63.0 330.0| 46.2] 796.7| 54.8
Porcentajes 58.6 41.4 100.0
Asalariado Agricola 136.8| 18.5 159.2| 22.3| 296.0] 20.3
Porcentaje 46.2 53.8
Trabajador Cuenta Propia o
familiar sector No agricola 49.9 6.7 43.0| 6.0 929 64
Porcentaje 53.7 46.3 18.5
Asalariado No Agricola 87.0) 11.8 182.7| 25.5| 269.7| 18.5
Porcentaje 32.2 67.7
TOTAL 740.0 714.9 1454.9
Porcentaje 50.9( 100.0 49.1|100.0 100.0

Fuente: INE. Censo de 1994. Elaborado por SNU. Guatemala. El Rostro Rural del Desarrollo Humano.
Edicién 1999. P.157.

Estos datos son importantes de considerar al planificar un sistema nacional de formacién técnica
si se parte de la base que la politica nacional capacitacién profesional debe contribuir a la equidad y
calidad de la productividad de la fuerza laboral; asi mismo, el examen de los datos de distribucién por
rama del Producto Geogréfico Bruto (PGB) y del Empleo permiten estimar (aunque de un modo muy
general por no tener en cuenta la inversioén en capital y tecnologia) un promedio de la productividad por
trabajador. Luego, es posible comparar si el esfuerzo de capacitacion esta dirigido a aquellos sectores més
rezagados o avanzados de la economia nacional.

La comparaciéon de la productividad promedio por trabajador de cada rama de actividad
econdmica indica que el subsector de agricultura, silvicultura, caza y pesca tiene una productividad igual
a la mitad del promedio nacional, y, por tanto, se observa que el 21.4 % del esfuerzo de formacién por
rama estd dedicado a este subsector; mientras la industria manufacturera estd levemente por encima del
dicho nivel, y recibe un 22.1 % del total de participantes de la rama, solo reiine al 13 por ciento de los
trabajadores del pafs.
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Cuadro 4

GUATEMALA. PRODUCTO GEOGRAFICO BRUTO Y EMPLEO POR RAMA DE
ACTIVIDAD ECONOMICA. 1994. (PGB EN MILES DE QUETZALES 1958).

Actividad P.G.B. Empleo PGB/Empleo Particip
Intecap y (%)
Agricultura, silvicultura, caza 975 250 1293276 0.754 16 744
y pesca (52.5%) (21.4%)
Explotacién de minas y 13 849 4221 3.281
canteras (0.17 %)
Industria Manufacturera 571 360 320 843 1.781 - 17 294
(13.0 %) (22.1%)
Construccién 82978 141 854 0.585 - 4099
(5.76%) (5.2 %)
Electricidad y Agua 115 825 11 015 10.515
(0.45%) , St
Transporte, Almacenamiento y 335 576 85234 3.937] - 449
Comunicaciones (3.3 %)
Comercio al por mayor y al 977 154 233 349 4.188 2788
‘por menor (9.5 %) (3.6 %)
Banca, seguros y bienes 184 214 73 226 2.516 14 577
inmuebles (3.0 %) (18.6%)
Propiedad de vivienda 188 963 »
Administracién Puablica y Def. 303 027 89 258 1.051 14 054
Ensefianza 19 854 (17.9%)
Serv. comun. soc. Y 179 214
ersonales ’
Servicios Privados 234 487 (11.7 %)* 0.812
(Hoteleria y Turismo) 8 252
(10.5%)
TOTAL 3 982 683 2462516 1.617 78 257

Fuentes: INE: Censo 1994. Seccién Cuentas Nacionales, Departamento de Estadisticas Econémicas,
Banco de Guatemala, y Boletin Estadistico Intecap. 1998. (*) total servicios. '

Aunque las acciones de formacién en la rama de la construccién representa el 5.2 % de los
participantes, dado el bajo nivel de productividad que aparentemente presenta se requiere aumentar la
participacién y adoptar métodos dirigidos a niveles de mayor calidad.

También, por lo estratégico que es el sector turismo para el pais, aparece plenamente justificada
su inversién, pero valdria la pena preguntarse si el Instituto nacional de Turismo no debiese financiar esta
actividad. Lo que no parece justificado desde el punto de vista de la equidad es la alta atencién que se
ofrece al subsector conformado por la banca, seguros y bienes inmuebles.
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En términos de distribucion geografica, es necesario insistir en la evolucién de la concentracién
de acciones de capacitacién del Intecap en la capital. "Se tiene que un 26.65 % de la PEA se concentra en
el drea metropolitana, mientras un 33 % de las personas capacitadas y un 38 % de los recursos fueron
utilizados en la misma 4rea... durante los dltimos tres afios la atencién en el area metropolitana ha
aumentado”.

El Cuadro 5 ofrece la distribucién de la PEA por grupo ocupacional, y permite establecer algunos
pardmetros respecto del nivel de calificacién de la fuerza de trabajo guatemalteca. Es interesante notar
que la suma del personal directivo y profesional supera en mds de una 20 por ciento al grupo de técnicos y
profesionales de nivel medio, lo cual es una indicacién del enorme déficit que es posible encontrar en
profesionales y técnicos.

El unico nivel en el que las mujeres superan a los hombres es en el grupo de empleados de
oficina, pero también casi llegan al mismo volumen en el grupo de trabajadores de servicios y
vendedores.

Sobre la base del cuadro siguiente, es posible sostener que casi los dos tercios de la fuerza de
trabajo del pais no tiene ni siquiera un nivel de calificacion basica, constituido especificamente por
trabajadores no calificados y agricultores. También llama poderosamente la atencién la falta de mujeres
en el grupo de oficiales, operarios y artesanos, que son aquellos trabajadores calificados con algiin tipo de
capacitacién formal o en servicio.

Cuadro 5

GUATEMALA. POBLACION ECON()MICAI\/IENTE ACTIVA POR GRUPO DE
OCUPACION Y SEXO. 1994.

Grupo de ocupacion Total Hombres Mujeres
Directivos y Gobierno 81 060 56 766 24 294
Profesionales, cient. e intelect. 24 926 17 415 7511
Técnicos prof. medio y artistas 85353 59 092 26 261
Empleados de oficina 105 440 40 412 65 028
Trab. de servicios y vendedores 145 810 74 893 70917
Agricultores 'y trab. calif 662 307 631 586 30721
agrope.

Oficiales, operarios, artesanos 290 402 290 402

Operadores de inst. y maqg. 138 610 100 646 37 964
Trabajadores no calificados 773 701 593 251 180 450
Fuerzas armadas 8 340 7 930 410
Total 2315949 1 872393 443 556

Fuente: INE. Censo de Poblacién 1994.

El informe estadistico 1998 del Intecap sefiala que ese afio el Instituto efectué 1 400 eventos de
asistencia técnica en 2 421 empresas; pero no queda claro si el nimero de empresas contactadas
corresponde a la primera o segunda cifra, ni el informe anual estadistico precisa con claridad la

% Montenegro, G.Politicas, posiciones e interprestaciones sobre la Capacitaci6n y el Entrenamiento. Proyecto Cepal-GTZ. Cepal.
Santiago de Chile. 1998. P.10.
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distribucién de los rubros de dichas empresas. Es decir, no se sabe si las mismas empresas fueron
asistidas varias veces en el afio y se desconoce el tamafio de las mismas.

Desafortunadamente, no se dispone de datos actualizados sobre el nimero de empresas existentes
en Guatemala, ya que el registro de las mismas est4 centrado en la capital, los controles impositivos son
deficientes y s6lo se registran aquellas unidades productivas que realizan operaciones bancarias.

Cabe sefialar que los datos estadisticos publicados por Intecap no especifican el nimero por

tamafio de las empresas atendidas con acciones de asistencia técnica y capacitacion; por lo que se supone
la oferta actual se concentra de empresas medianas y grandes.

Cuadro 6

ASISTENCIA TECNICA DEL INTECAP A EMPRESAS POR SECTOR Y RAMA. 1998.

SECCIONES S. Primario S. Secundario S. Terciario
Agricultura 213
Forestal ‘ 116
Ganaderia 267
Pesca 89
Progr. Grales. 150
.| Alimentos 10
Progr. Grales. 9
Textil ' 43 ,
Comercio Nac. - 4
Transporte 21
Div. PYME 711
Talleres Rurales 332
Tecnol. de Carne 30
Mec. Agricola 7
Mec. Automotriz 115
Albailileria 39
Maderas 162
informatica 30
Hoteleria 25

Fuente: Informe Estadistico 1998. Intecap.

En cuanto a la oferta de asistencia técnica y capacitacién a micro-empresas, existe un programa
especifico apoyado por GTZ y ejecutado desde el Ministerio de Economia, asi como un sinnimero de
ONGs que se ocupan de este sector, pero no se dispone de datos sobre el porcentaje de cobertura de los
mismos. Solo se tiene alguna informacién de los cuatro subsectores con potencial exportador que han sido
encuestados.

1. La Pequefia v Mediana Empresa.

Estimaciones generales indican que existiria en Guatemala cerca de un millén de microempresas y
trabajadores por cuenta propia. Sin embargo, hay que tener en cuenta que la mitad de la fuerza de trabajo
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se encuentra empleada y que Veldzquez estim6 en 1993% que el niimero de micro y pequefias empresas
en los sectores de manufactura, servicios y comercio ascendia a 356 000, las cuales proporcionaban
trabajo a 800 000 personas, el 50 por ciento de las cuales se ubicaban en el sector de la industria. En
consecuencia, teniendo en cuenta los datos del censo de 1994, mas de 400 000 trabajadores se
emplearian como asalariados en empresas de tamafio mediano y grandes. Ambos datos llevan a
estimar que el pafs contaria con unas 400 000 empresas, de las cuales Intecap solo podria abordar
un bajo porcentaje con sus programas de asistencia técnica.

No es posible estimar con exactitud el total el numero de pequefias y medianas empresas, ni
tampoco existe una definicién cominmente aceptada respecto de su delimitacion en términos de nimero
de trabajadores, tecnologfa, capital o ventas. Pero no hay duda que esta categoria constituye mds de la
mitad de las empresas del pais y ameritaria de un estudio especial que de cuenta de sus caracteristicas,
distribucién por rama de actividad econémica, empleo que generan y orientacién de su produccién al
mercado local, nacional o internacional.

2. La Industria de la Maquila.

Aparte de generar empleo, se espera que la industria de la maquila contribuya a la transferencia de
tecnologia, mejore los niveles de remuneracion, incentive la capacitacién y, en general, contribuya a
elevar el nivel de calificacién de la fuerza de trabajo de las empresas relacionadas con este modelo de
produccién.

Rudolf M. Buitelaar, Ramén Padilla y Ruth Urrutia®® han examinado la ofensiva exportadora de
México, Centroamérica y algunos paises del Caribe desde mediados de los afios ochenta, la cual ha sido
estimulada por privilegios arancelarios para la importacién al mercado de los Estados Unidos, como
producto de operaciones de ensamblado con baja remuneracién, via industrias maquiladoras. Sobre la
base de una encuesta a 75 empresas concluyen que "ha sido positiva la contribucién de las mismas al
desarrollo tecnoldgico local. La industria maquiladora emplea técnicas de produccién cercanas a las
mejores précticas internacionales, lo que sélo puede decirse de unas pocas empresas manufactureras
locales. También contribuyen a la formacién de recursos humanos e introducen modernos conceptos de
organizacion y gestién". Pero, se sabe que las actividades de maquila hacen uso intensivo de mano de
obra poco calificada. Por lo tanto, "para avanzar en el desarrollo sostenible con equidad social, los paises
deberian transformar la maquila en una actividad cada vez mis competitiva mediante el aumento de su
productividad y del valor agregado de su produccién”.

Dichos autores concluyen que la evolucién de las industrias maquiladoras hacia actividades que
requiere de una fuerza de trabajo mis calificada, segin lo demuestra el caso mexicano, y llega a ser
inevitable cuando las presiones sobre el mercado laboral hagan subir los salarios reales, como lo ilustra el
caso de Costa Rica. Pero ello no sucederd automdticamente, y menos alin en paises carentes de
instituciones que respalden tal proceso. En consecuencia, es fundamental generar la institucionalidad
necesaria, que le permita al pais un mejor poder de negociacidn, a los fines de aumentar el valor agregado
del producto exportado. Dicha organizacién institucional deberia permitir preparar adecuadamente los
recursos humanos tanto de la industria de la maquina, como también de las empresas que le prestan
servicios o le venden productos.

¥ Velézquez, José. Situacién del sector de la micro y pequefia empresa en Centroamérica. Sfntesis preliminar de Reuni6n de
IPECA, 1993, citado por PROSIGUA, 1999:1.
%% Industria Maquiladora y cambio técnico, en Revista de la Cepal 67 pp133.1f.
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Cuadro 7

MEXICO, GUATEMALA Y REPUBLICA DOMINICANA: EFICIENCIA Y
POSICIONAMIENTO, 1979-1995. (PORCENTAIJES)

PAIS ANOS EFICIENCIA POSICIONAMIENTO
México 1979-1988 83 64
1989-1995 84 65
Guatemala 1979-1988 39 24
1989-1995 93 71
Rep. Dominicana 1979-1988 74 60
1989-1995 86 80

Fuente: bases de datos CANPLUS, de CEPAL. P. 136 op.cit

El estudio de Buitelaar y asociados elaboré un indice de eficiencia y posicionamiento para
Guatemala, en relacién con México y Republica Dominicana, en términos de eficiencia y
posicionamiento comparados, para el periodo 1979-1995. :

Los resultados de dicho estudio muestran que la situacién de la industria de la maquila de
Guatemala se encuentra en una situacién francamente desmedrada en términos de eficiencia y
posicionamiento, no solo respecto de su gran vecino del norte, sino también respecto de la Republica
Dominicana, paises en donde dichos indicadores casi duplican el que exhibe Guatemala.

En esta materia, es evidente que le corresponde un gran lugar a la capacitacién de la fuerza de
trabajo y su perfeccionamiento, a fin de lograr niveles de competitividad que sittien a Guatemala en una
mejor posicién respecto de sus vecinos en cuanto a su capacidad de explotar mejor las oportunidades de
exportacién de su industria, en este caso de las empresas de maquila.

El cuadro 8 muestra la importancia que puede llegar a tener para Guatemala las exportaciones de
la maquila, toda vez que durante la presente década las mismas han presentado una evolucién creciente,
no solo en cuanto a porcentaje de sus exportaciones totales sino también como porcentaje de las
exportaciones a los Estados Unidos. En efecto, casi el 60 por ciento de las exportaciones a este dltimo
pais lo constituye la produccidn de la industria de la maquila.

Cuadro 8

GUATEMALA: EXPORTACIONES DE LA MAQUILA COMO PORCENTAIJE DE LAS
EXPORTACIONES TOTALES Y A LOS ESTADOS UNIDOS. 1990-7.

Pais/afio 1990 1991 1992 1993 1994 1995 1996 1997
Guatemala
Totales 22.8 27.5 32.5 34.1 34.8 32.4 31.4 32.9
EEUU 43.3 50.6 57.9 58.0 62.6 60.8 55.6 57.8

Fuente: op. Cit. Pp. 136-7

El cuadro 9 especifica mejor las caracteristicas de las empresas relacionadas con la industria de la
magquila en Guatemala. El mismo establece que, en general, se trata de plantas relativamente pequefias, ya
que si se divide el empleo total por el nimero de ellas se supone que el volumen promedio de trabajadores
es inferior a 30. No obstante, también existen plantas con un volumen de trabajadores muy superior.
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Con relacién al origen del capital de las plantas de maquina, el informe de CEPAL aludido
especifica que en el 43 % de las mismas participa el capital local, mientras en proporcién similar se trata
de plantas con capitales de Corea del Sur. La participacién de capital norteamericano no es superior al
conjunto del resto de capitales que aportan al funcionamiento de estas industrias.

Cuadro 9
GUATEMALA: ORIGEN DEL CAPITAL, NUMERO DE PLANTAS Y EMPLEO
(INDUSTRIA MAQUILADORA).
ORIGEN DEL CAPITAL
Local EEUU Rep. Corea Otros Asia | Otros paises Plantas Empleo
95 (43%) 20 (9%) 96 (43%) 4 (2%) 5(2%) 220 61.800

Fuente: op. Cit. Pp. 136-7

Por una parte, la politica de crear zonas de libre comercio en cualquier lugar del pais no ha
rendido los frutos que Guatemala esperaba. De hecho, la concentracién de la industria de la maquila en
parques industriales que ofrecen excelentes servicios de capacitacién, apoyo logistico, energia
permanente y servicios de aduana propios, como ocurre en Repiiblica Dominicana, parece haber
fomentado con mayor fuerza el empleo calificado ligado a la industria exportadora, que la existencia de
zonas de libre comercio inorgénicas y con pocos incentivos.

Por otra parte, el desarrollo de una industria de exportacién por medio de la estrategia de
desarrollar parques industriales o zonas de libre comercio, requiere una alta continuidad y estabilidad en
cuanto a la legislacién tributaria y laboral, de modo a que los inversionistas extranjeros o nacionales
puedan proyectar el desarrollo de sus inversiones en el mediano y largo plazo, potenciando asi el
desarrollo de este subsector de la economia nacional.

En consecuencia, aparte de los complejos problemas ligados a la comercializacién internacional
de sus productos, las empresas industriales de este subsector deben encontrar primero el marco de
desarrollo institucional adecuado a su desarrollo, y luego establecer las alianzas estratégicas para la
formacién y perfeccionamiento de sus recursos humanos.

En general, la comparacién de México con los paises centroamericanos en cuanto a métodos y
programas que aplica la industria de la maquina en la organizacién de su produccién sitia al primero en
situacién de ventaja, especialmente en cuanto al control total de la calidad y al mejoramiento continuo, y
con una significativa superioridad en cuanto a la produccién de manuales, procedimientos y normas
internas de la empresa.
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Cuadro 10

MEXICO Y CEN’!‘ROAMERICA: METODOS Y PROGRAMAS PARA ORGANIZAR LA
PRODUCCION QUE APLICAN LAS MAQUILADORAS. (PORCENTAIJES EN

RESPUESTAS AFIRMATIVAS)
México C. A

Control total de calidad 90 64
Produccidn justo a tiempo 65 68
Mejoramiento continuo 80 55
Trabajo en equipo 75 77
Manuales, procedimientos y normas internas 90 82
Programas de sugerencias de los trabajadores 50 77
Intercambio de informacién técnica y econémica con los 65 72
trabajadores

Programas para aumentar la seguridad en el empleo 85 91
Programas ergonémicos 55 64

Fuente: Industria maquiladora y cambio técnico. R. M. Buitelaar, R. Padilla, R. Urrutia. Revista de la
Cepal 67:146

Tales indicadores de la organizacién de los procesos internos de la industria de la maquina dejan
en claro que existe- un amplio margen para el mejoramiento de los procesos en las homélogas
guatemaltecas, para lo cual resulta indispensable disefiar y llevar a cabo un programa de capacitacién y
perfeccionamiento de los miles de trabajadores que laboran en las mencionadas plantas.

En sintesis, si bien el volumen de mano de obra libada al sector exportador por la via de la
industria de la maquina representa algo asi como una quinta parte del empleo asociado con la industria
manufacturera, esa proporcién tiene el potencial de poder liderar la transferencia tecnolégica y la
produccién de la pequeiia y mediana industria.

3. El sector turismo.

El sector Turismo constituye una importante fuente de divisas para Guatemala. La promocién de esta
actividad estd a cargo del Instituto Guatemalteco de Turismo, INGUAT, el cual recibe como
financiamiento el 10 por ciento de todas las ventas facturadas por los hoteles del pais.
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Cuadro 11

OFERTA HOTELERA APTA AL TURISMO. DICIEMBRE DE 1998.

EMPRESAS | HABITACIONES PLAZAS-CAMA
DEPARTAMENTOS No. %0 No. % No. %
Guatemala 971 17.0% 4765 32.3% 12 648 33.4%
Alta Verapaz 26 4.6% 463 3.1% 1081 2.9%
Baja Verapaz 8 1.4% 107 0.7% 273 0.7%
Chimaltenango 6 1.1% 116 0.8% 303 0.8%
Chiquimula 30 53% 710 4.8% 2050 5.4%
El Progreso 3 0.5% 25 0.2% 66 0.2%
Escuintla 29| 5.1% 703 4.8% 1856 4.9%
Huehuetenango 17  3.0% 381 2.6% 956 2.5%
Izabal 39 6.8% 884 6.0% 2 396 6.3%
Jalapa 5| 0.9% 82 0.6% 188 0.5%
Jutiapa 11 1.9% 243 1.6% 463 1.2%)
Petén 471 82% 1063 7.2% 2758 7.3%
Quetzaltenango 47 8.2% 1115 7.6% 2626 6.9%
Quiché 14 25% 329 2.2% 764 2.0%
Retalhuleu , 13| 23% 319 2.2% 988 2.6%
Sacatepéquez 59( 9.0% 1067 7.2% 2727 7.2%
San Marcos 18] 3.2% 336 2.3% 774 2.0%
Santa Rosa 111 1.9% 192 1.3% 503 1.3%
Solol4 67| 11.7% 1200 8.1% 2 874 7.6%
Suchitepéquez 9] 1.6% 188 1.3% 435 1.1%
Totonicapan 4 0.7% 87 0.6% 227 0.6%
Zacapa 11f  1.9% 369 2.5% 907 2.4%
TOTAL 571 100.0% 14744] 100.0% 37 863 100.0%

Fuente: Seccidn de Estadistica, Depto. Analisis de Mercados -INGUAT-

El turismo guatemalteco es mas bien selectivo que masivo. De hecho, se concentra en los turistas
de paso por Ciudad de Guatemala hacia las ruinas mayas, Antigua Guatemala, parajes selvaticos, pesca
exclusiva y otros tantos atractivos turisticos que tiene el pais, incluyendo la visita directa a los
productores de una variada artesania.

El instituto de Turismo registré a fines del afio 1998 un total de 571 empresas hoteleras que
ofrecian 14 744 habitaciones para unos 37 863 turistas. El autor estima que el empleo generado por este
sector se aproxima a unos 50 000 puestos de trabajo; pero de continuar la consolidacién de los Acuerdos
de Paz podrian duplicarse.

En 1998 el Intecap ofrecié formacién a 8 552 trabajadores del sector de hoteleria y turismo, lo
cual muestra el esfuerzo de dicho instituto por perfeccionar los recursos humanos de este sector clave en
la produccién de divisas. Dado que la cobertura del sector es una de las mds altas de los diferentes
sectores del empleo nacional, habria evaluar la calidad y el impacto de dicha formacién sobre la
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productividad de la fuerza de trabajo, a fin de continuar perfeccionando esta estrategia de promocién de la
competitividad sectorial.

El turismo constituye la segunda fuente de divisas del Guatemala desde 1992. Pero los problemas
del sector turismo segun el informe 1999 de Naciones Unidas sobre desarrollo humano no solamente se
relacionan con las necesidades de capacitacion y perfeccionamiento de su personal, sino también con el
mantenimiento de condiciones y cualidades socio-ambientales que estin fuera de su esfera de accién.
Entre ellas se destacan factores de calidad de vida (educacién, salud y comunicaciones), factores de
armonia social y estabilidad social y econdémica. Entre los factores ambientales que afectan al turismo
dicho informe destaca el agotamiento de los recursos naturales, los conflictos entre el uso del suelo con
fines mineros, forestales y turistico y la pérdida de cualidades paisajisticas. Cabe tener en cuenta que del
casi medio millén de turistas que visitd el pais en 1998, mas de la mitad visitd sitios arqueoldgicos o
biotopos de conservacién.”’

4. La pequeiia v mediana empresa con potencial exportador.

A todas luces resulta necesaria la realizacién de estudios que den cuenta de las capacidades variadas que
presenta la pequefia y mediana industria del pais, no sélo en orientar su produccién al mercado nacional,
sino también hacia la exportacién.

Dada la estructura productiva de Guatemala, lo mas probable es que, aparte de la industria de la
maquila, su vocacién exportadora se relacione con la agricultura, agroindustria, productos
hidrobiolégicos, textiles y vestuarios, pero en mejor medida con las artesanias. Asi ha quedado
demostrado en la experiencia de la asociacién de exportadores agrupados en Agexpront.

De acuerdo con los registros de ingresos de divisas de Guatemala, los ingresos por exportacién de
productos no tradicionales en 1997 alcanzaron los 1 065 millones de ddlares americanos. El desglose
porcentual adjudica un crecimiento sostenido entre 1988 y 1997 para los productos agricolas, que en 1998
sufrieron un estancamiento por las pérdidas sufridas durante el huracin Mitch.

Cuadro 12

EXPORTACIONES DE GUATEMALA POR SECTOR DE PRODUCTOS NO
TRADICIONALES, EN MILLONES DE US$ 1993-1997.

Productos 1993 1994 1995 1996 1997
Agricola 167.3 206.3 282.4 291.9 320.9
Artesanias 17.3 14.8 14.5 12.2 13.1
Hidrobiolégicos 30.0 33.7 31.5 43.8 31.1
Madera y manufactura 98.0 123.9 210.2 196.8 219.7
Vestuario y textiles 147.2 211.6 238.8 280.1 299.1
Otros no tradicionales 63.8 76.2 104.3 141.3 181.2
Total 523.6| 666.5 881.7 966.2 1065

Fuente: Agexpront. Anilisis estadisticos de]l comportamiento de las Exportaciones

Las estimaciones del empleo generado por el sector de productos no tradicionales agricola indican
que en 1998 el mismo habria generado 50 250 empleos, proyectandose la posibilidad de duplicar dicho

27 SNU. Guatemala el Rostro Rural del Desarrollo Humano. 1999. P.181.
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volumen al afio 2005. Este sector incluye las subcomisiones y comités de productores de arveja,
congelados, ecoldgicos, mango, melén y “berrees”. :

El sector artesanias muestra un descenso en las ventas totales, las exportaciones y el empleo; pero
el sector de productos ecolégicos muestra un crecimiento importante que podria llegar a sustituir las
pérdidas del sector artesania.

En el dltimo decenio el valor FOB de las exportaciones de productos no tradicionales de
Guatemala pasé de US$209.0 millones en 1998 a US$744.6 millones en 1997. La participacion de estas
exportaciones (incluida la maquina) en el valor total de las ventas externas del pais pasé durante el
periodo sefialado del 20.1% al 29.1%, situdndose en el segundo grupo en importancia después de los
productos tradicionales. No obstante, en el tltimo quinquenio se ha producido una desaceleracién en
cuanto al crecimiento sostenido de las exportaciones no tradicionales, debido a las condiciones
macroecondmicas internas menos favorables para el sector exportador, ya que se produce una pérdida de
la competitividad internacional de los productos por la apreciacién del tipo de cambio y las alzas en las
tasas de interés.”® Ello obliga al sector a perfeccionar las estrategias de promocién, competitividad,
productividad, transferencia tecnoldgica y preparacién de recursos humanos.

a) Caracteristicas de la pequefia y mediana empresa con potencial exportador.,

Como parte del Programa Nacional de Competitividad, la consultora IDC ha realizado en 1999% una
investigacién con el objeto el fortalecer grupos de empresas denominados “clusters ”*, entendidos como
concentraciones geograficas de compafifas interrelacionadas de suplidores especializados, de proveedores
de servicios y de empresas, en industrias conexas e instituciones asociadas. Se trata de un mecanismo que
permite, por una parte, enfocar el esfuerzo publico-privado en el desarrollo de las ventajas comparativas
para convertirlas en ventajas competitivas, y por otra parte aumentar la participacién, promover la
incorporacién y facilitar la integracién de empresas grandes con medianas, pequefias y micro empresas en
sectores con mayor potencial competitivo. La investigacién se orienté a formular y mejorar el 4mbito de
la capacitacién y profesionalizacién y las politicas y programas que puedan afectar a los diferentes
estratos de empresarios, incluyendo componentes como: formacién actual, produccién, mercado, crédito,
recursos humanos, acceso a la informacién y a los programas publicos; analizandolas bajo el enfoque de
los “clusters” estratégicos de Agro-industria Alimentaria, Vestuario y Textil, Turismo y Forestal.”

El Programa Nacional de Competitividad se cre6 como parte del Proyecto Regional de
Competitividad que estd enmarcado en la Alianza Centroamericana para el Desarrollo Sostenible y es
financiado por el Banco Centroamericano de Integracién Econémica —BCIE-.** El objetivo general del
Programa es lograr una integracién real de Guatemala a la economia mundial, incrementar el comercio y
se liberalizar los regimenes de inversién. Asi mismo, se apoyaré el desarrollo de los clusters citados en
el marco del Proyecto Regional y la inversién en actividades que promuevan la transferencia tecnolégica,

28 Agexpront. Anlisis del comportamiento de las exportaciones 89-98. Op.cit. p.14.

 Proyecto Q”Anil de Intercuralidad, Politicas Péblicas y Desarrollo Sostenible. Investigacién de campo sobre situacién de la
Micro, Pequeiia y Mediana Empresa en los Clusters de Textiles y Vestuario, Agroindustria, Turismo y Forestal. Guatemala. Abril
de 1999.

% Los cluster son una nueva forma de concebir las economias nacionales, estatales y urbanas, en la cual se necesita que las
compaiifas, el Gobierno y otras instituciones desempefien papeles nuevos enmarcados hacia el objetivo de mejorar la
competitividad de ese sector industrial.

3L E] Proyecto, que inici6 en 1997, es apoyado por el Programa de Naciones Unidas para el Desarrollo, y prevé una ejecucién de

3 afios.

2 Esta iniciativa regional se inicia en 1995 en INCAE, con el liderazgo en materia de Competitividad del Dr. Michael Porter de
la Universidad de Harvard y es presidida por los cinco Jefes de Estado de la region centroamericana.
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la investigacién y el desarrollo humano, aumentando de esta manera la cantidad de habilidades y de valor
agregado nacional.

El objetivo de la investigacion consistié en conocer el funcionamiento de los sistemas internos y
externos en las empresas de los 4 subsectores o “clusters” estratégicos, y saber si existe o no una
adecuada inter-relacién entre las empresas de diferentes tamaifios. El estudio partié de la hipétesis que:
“Las micro, pequefias y medianas empresas son empresas independientes, concentradas en sectores
tradicionales, que hacen uso intensivo de mano de obra como ventaja comparativa, con produccién en
pequefia escala, sin relacién con la empresa grande.””

La muestra se disefié en funcién del (i) tamafio de empresa, (ii) tipo de subsector; (iii) regiones; y
(iv) tipo de actividad empresarial. Se definid, entonces, que la muestra deberia estratificarse de tal forma
que el trabajo de recoleccién de datos pudiera simplificarse, (especialmente en materia de instrumentos)
pero que se cumpliera con los objetivos establecidos y con la rigurosidad de investigacién requerida. La
muestra establecida fue de 435 empresas, 35 % en el subsector de Turismo, 29 % en Vestuario y Textil,
21 % agro-industria y 15 % forestal. Turismo y forestal son las areas que muestran un mayor porcentaje
de empresas registradas. La muestra se estratificé con 388 empresas del sector MIPYME y 47 empresas

grandes.

Tabla 1

TIPOLOGIA DE LAS EMPRESAS SEGUN SU TAMANO.

Tamaifio | Caracteristicas Generales | Ramas de Actividad No. Capital Suscrito
Empleados
Micro Genera auto-empleo y Agricultura Comercio y { Menos de 3 No inscritas
empleo familiar, Servicios generalmente formalmente
generalmente opera en la en actividades de
casa, en el campo o es un oportunidad inmediata.
*“negocio” ambulante.
Pequefia Genera empleo familiary | Agricultura 4-19 Pueden o no estar
contrata personal externo Industria inscritas. Capital
Comercio Minimo
Servicios
Mediana Alto porcentaje de personal | Agricultura 20-99 Registradas
contratado, son empresas Industria Legalmente.
constituidas legalmente. Comercio Capital Minimo
Servicios
Grande Empresas formales Agricultura Mais de 100 Registradas
generalmente en formade | Industria Legalmente.
sociedad anénima. Pueden o | Comercio Capital Minimo
no ser familiares, los Servicios
mandos altos y los mandos
medios cuentan con
especializacién

Fuente: Proyecto Q“Anil. Situacién de la Micro, Pequefia y Mediana Empresa. Abril 1999.

3 Ibid.
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Los resultados indican que solamente el 3% de las empresas, en promedio, tienen vinculacién con
cooperativas y solamente el 13% de ellas pertenecen a una asociacién gremial. El subsector forestal es el
que muestra una mayor cantidad de empresas vinculadas a este tipo de organizaciones empresariales y el
42% restante afirmé no contar con el registro respectivo.

Ademds, las empresas del interior del pais estdn desvinculadas de su entorno empresarial y
general, puesto que ain las empresas grandes solo tienen una relacién establecida con 4 de los 15
actores/proveedores estudiados y alguna relacién con otros 7 actores/proveedores. Asi mismo, se puede
concluir que no existe relacién entre las empresas micro, pequefias y medianas empresas con la gran
empresa, especialmente en los recursos bdsicos y de apoyo, con lo que se valida la hipétesis de dicha
investigacion.

Para la realizacién de dicho estudio se aplicé la siguiente tipologia general de las empresas segiin
su tamafio:

b) Recomendaciones para las politicas de capacitacidn.

Sobre la base de los resultados obtenidos en la investigacién antes citada, se recomiendan las siguientes
acciones:

(a) Fomentar y aumentar la relacion entre las diferentes empresas de los diferentes clusters estudiados;
asi como de proyectos de generacién de negocios conjuntos son alternativas recomendables.

(b) Concentrar la capacitacién en las micro y pequefias empresas en temas gerenciales criticos, como
estrategia empresarial, competitividad, comercializacién y produccién/tecnologia.

(c) Utilizar metodologia no tradicionales, considerando que un alto grado de empresarios/gerentes tienen
un nivel de escolaridad minima.

(d) Ofrecer capacitacién que tenga una aplicacién prictica inmediata. Dado que los empresarios tienen
mds “cultura” de ofrecer capacitacion en el trabajo, los programas de capacitacién deben tener una
estrecha relacién con la actividad productiva de la empresa y ser impartidos con ejemplos concretos,
que puedan ponerse en prictica en las empresas de inmediato.

(e) Se recomienda realizar eventos de capacitacion relacionados con cada cluster, en lugar de hacer
programas generalizados.

Paralelamente, se podria crear una “Bolsa de Subcontratacién”, en la cual los empresarios
medianos y pequefios puedan colocar pedidos, los cuales podrian ser despachados por los empresarios del
sector de la micro y pequefia empresa. Es importante que este mecanismo, no requiera que los
empresarios se asocien para la venta, puesto que esto deberd ser una iniciativa de los propios empresarios.
El mismo lugar podra servir para realizar las compras de insumos y maquinaria en un volumen que haga
atractivo que los proveedores puedan asistir y tomar los pedidos.

La formulacién de politicas gubernamentales para el fomento del Sector Micro y Pequeiia
Empresa deberian apoyar la descentralizacién de la administracién piublica, por lo que serd necesario
formular politicas a nivel de Gobierno Central asi como de Gobierno Local.

La citada investigacién propone que:

(a) La politica de fomento a la micro y pequefia se relacione con la politica econémica y la
politica social, conjuntamente.
(b) apunte al mejoramiento cualitativo de las unidades productivas de este sector a través de

programas de capacitacion y asistencia técnica.
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(c) se deriva de Ia Estrategia Nacional de Ciencia y Tecnologia, con el objetivo de promover la
innovacién tecnoldgica para el sector.

(d) vincula a las diferentes cadenas productivas, especialmente en aquellos cluster estratégicos y
en actividades de exportacién directa e indirecta.

(e) promueve la prestacion de servicios de capacitacién y financiamiento adecuado, a través de
instituciones publicas y privadas, e incluird a empleados y empleadores.

(f) vincule las politicas nacionales con las politicas locales.

(g) Relacione a los gobiernos locales con el sector empresarial del sector, mediante foros que
-identifiquen actividades conjuntas.

(h) Promueve las inversiones privadas a nivel local, en los clusters estratégicos. Y,

(i) atrae los servicios puablicos de salud, educacién e infraestructura productiva al interior del
pais.

5. Conclusiones relativas al apoyo a la pequefia y mediana empresa.

La pequefia y mediana empresa constituyen el sector mas importante de empleo del pais. Si bien el sector
agricola ocupa la mayor parte de la fuerza de trabajo del pafs, el sector secundario, y especificamente el
subsector agro-industria, es probablemente el que exige con mayor urgencia trabajadores calificados y
técnicos para promover el desarrollo de la productividad y la competitividad.

En el caso de la pequefia y mediana empresa del sector agricola, el futuro desarrollo de 1a misma
estd ligado al aumento de la productividad de las empresas exportadoras de productos no tradicionales;
mientras en el caso de esta categoria de empresas del sector terciario, su mayor potencial de desarrollo se
vislumbra por las extraordinarias oportunidades de promocién turistica que tiene el pais.

Relacionado directamente con el punto anterior estd el desarrollo de la agro-industria ligada a la
exportacién de bienes agropecuarios del pais, con el fin de agregarles un mayor volumen de valor
agregado, y asi ofrecer mayores y mejores empleos productivos.

Un estudio internacional sobre la competitividad de los sectores productivos centroamericanos’*
selecciond y analizé los siguientes subsectores: jugos y néctares de frutas y hortalizas, tomate, prendas de
vestir, papel, plasticos (envases), estructuras metdlicas y maquinaria para beneficios del café. El mismo
concluyé que los factores enddgenos criticos en el desarrollo de la competitividad se relacionan con la
necesidad de mejorar la capacitacién para el trabajo en materia de gestién de los recursos humanos, de la
tecnologia y de la calidad de los productos, constituyéndose en un verdadero cuello de botella para la
competitividad de Guatemala.

Especificamente, los problemas de mayor incidencia que podrian mejorar significativamente con
programas de capacitacién ad hoc son: la logistica interna y externa de las empresas, la transferencia
tecnolégica (en el cultivo del tomate), y el perfeccionamiento profesional ligado a incentivos y a la
motivacién del personal.

Para situar mejor el potencial de la pequefia y mediana industria, resulta importante hacer
presente el marco de accidn que pretende general el sector industrial. En diciembre de 1997 la Camara de
la Industria public6 su "Estrategia Nacional para el Desarrollo Industrial”, enfatizando los siguientes
elementos prioritarios de la politica industrial del pais: informacién, competitividad, financiamiento,

3 FEDEPRICAP-BID. "Competitividadad de los sectores productivos de Centroamérica y Panam4", San José, Costa Rica, 1994.
Citado por Balsells, op.cit.p.8ff.
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mercadeo, normas técnicas y reglamentos, medio ambiente, pequefia y mediana industria, capacitacidn,
ciencia y tecnologia, condiciones laborales, sectores conexos, inversion e infraestructura.

Especificamente, en materia de capacitacién el documento® propone como objetivo contar con
capacitacién especializada en el 4mbito profesional y técnico, para lo cual los lineamientos son a) enfoque
y especializar los programas de capacitacién hacia el sector industrial, b) facilitar el acercamiento entre el
sector académico y el sector industrial, y c) promover y buscar metodologias innovadoras y practicas de
rapido impacto. Para el logro de los mismos, se propone; i) participar en la reestructuracién del Intecap,
ii) identificar necesidades de capacitacién por sectores especificos, y iii) promover la formacién de un
foro/red de capacitacién nacional con participacién regional e internacional.’® Al mismo tiempo, se
recomienda el estrechamiento de sus nexos con el Intecap y otros organismos que ofrecen capacitacién y
asistencia técnica en transferencia tecnolégica.

Por otra parte, la estrategia del programa de Gobierno actual, en cumplimiento de los Acuerdos de
Paz, ha delineado un conjunto de lineamientos, entre los que se destaca el Lineamiento 1 que reza “Dar
mayor importancia a los programas de generacién de empleo y capacitacién para el trabajo, asi como al
fomento de la micro y pequeiia industria manufacturera y campesina”.

La estrategia de Coordinacién y Requerimientos Institucionales de la Secretarfa General de
Planificacién, a cargo de la reforma y modernizacién del Estado y la Coordinacién institucional, propone:
la Participaci6én de organismos No Gubernamentales y la Cooperacién Internacional y de paises amigos.”’

En consecuencia, el tema de mejorar el sistema de formacién para el trabajo y propiciar una
reforma del Estado que favorezca la articulacién institucional de todos los entes piblicos encargados de la
calidad de los recursos humanos del pais, debidamente coordinados con organizaciones privadas
relevantes, estd en la agenda gubernamental. Para su consecucién se requiere, por una parte de la
elaboracién de andlisis y documentos técnicos que permitan operacionalizar la propuesta, y, por la otra, la
concertacién de los actores sociales relevantes para su ejecucion.

III. PROPUESTA DE ARTICULACION DEL SISTEMA DE ENTRENAMIENTO
PROFESIONAL DE GUATEMALA.

Esta seccién, resume las condiciones necesarias para la conformacién de un sistema de formacién de
recursos humanos eficiente, con capacidad de respuesta a las necesidades de formacién y
perfeccionamiento a niveles de cobertura y calidad adecuados a las necesidades presentes y desafios en el
corto y mediano plazo del sistema productivo.

En ocasiones anteriores, Guatemala ha recibido de parte de la cooperacién internacional tanto de
OIT* como de CEPAL* algunas indicaciones sobre la necesidad de reestructurar los elementos que se
ocupan de la formacién y perfeccionamiento de las capacidades de sus recursos humanos, por la via de
implementar el enfoque de las competencias laborales, el cual ha dado positivos resultados para mejorar
la calidad de la formacién y para articular mejor la educacién y la capacitacion.

35 C4mara de la Industria. Estrategia Nacional para el Desarrollo Industrial. Guatemala. Diciembre, 1997.

% El subrayado es del autor.

37 Secretarfa general de Planificacién. Gabinete Social. Desarrolio Social y Construccion de la Paz. Plan de Accién 1996-2000.
Gabinete Social. Guatemala. Noviembre de 1996.P.25.

33 CINTERFOR.

¥ CEPAL-México. Guatemala: Una Politica Industrial para el Siglo XXI. Agosto de 1995, en SEGEPLAN, op.cit.
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El enfoque de las competencias laborales exige para su adecuado funcionamiento una
concertacién de los esfuerzos del sector educativo, de los organismos de capacitacién y, sobre todo, de la
participacién del sector privado empresarial en la definicién de las competencias profesionales necesarias,
su normalizacién y certificacién. Al mismo tiempo, este enfoque permite la participacién de la iniciativa
privada en la formacidn, al especificar las caracteristicas especificas de los logros a alcanzar, y de esta
forma calcular los montos y modalidades del aporte fiscal a la formacién en manos privadas.

Resulta fundamental que cada uno de los organismos ptiblicos y privados que participan en la
formacién de recursos humanos, asi como los mds diversos sectores del empresariado, logren comprender
su rol y funciones en un sistema integrado de formacién basada en competencias laborales. Por ello, este
apartado resume las principales caracteristicas del aporte que espera de cada ente de ‘educacién y
capacitacién, asociaciones empresariales, sindicatos y organismos encargados del financiamiento del
sistema.

De particular importancia son los instrumentos que sirven de incentivo para que el sistema
funcione adecuadamente. Dichos instrumentos se relacionan con incentivos econémicos a las empresas,
para organismos responsables de la determinacién de competencias laborales, para entes piblicos
privados de capacitacién, y encargados de mecanismos de certificacién de competencias.

Por ultimo, resulta necesario disefiar y poner en funcionamiento una estructura institucional que
sirva de base a la concertacién de los esfuerzos de todos los organismos participantes, definiendo cual
seré el organismo rector de la formacién técnica del pais y encargado de poner en prictica las politicas
nacionales de capacitacién, las entidades responsables de la formulacién de dichas politicas, los
mecanismos de financiamiento de todo el sistema, los subsistemas de control de calidad de la formacién,
y los responsables de la coordinacién y ejecucién de investigaciones periédicas que den cuenta de las
necesidades priorizadas de capacitacién al nivel nacional.

1. Formacién basada en competencias laborales.

Tanto los tedricos del desarrollo como diversos documentos oficiales del Gobierno guatemalteco e
informes de organismos internacionales han puesto en evidencia la necesidad de avanzar en los procesos
de desarrollo institucional, coordinacién y descentralizacién de las actividades de formacién técnica.

Un informe preparado conjuntamente por la Cepal de México y la Secretarfa de Planificacién
SEGEPLAN sobre la competitividad concluye con la necesidad de elevar significativamente los niveles
de escolaridad y organizar los mecanismos de coordinacién y operacién institucionales siguientes:

1. Un sistema nacional de capacitacién que responda a la modernizacién de la economia,
reformando el sistema actual para mejorar su capacidad de respuesta tanto de quienes estin
incorporados a la fuerza laboral como de quienes se incorporan al mercado de trabajo, previa
deteccién sistemdtica y exhaustiva de las necesidades de capacitacién que requiere el cambio
tecnolégico.

2. Un sistema de capacitacién y perfeccionamiento de los recursos humanos que vincule a las
empresas lideres con las empresas de menor tamafio para crear redes de capacitacién, construido
sobre la base de normas de certificacién de la calidad del producto.

3. Un sistema normalizado de certificacién de competencias laborales y un sistema de certificacion
de capacidades empresariales.
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La reforma propuesta tendria como eje las necesidades de las empresas, las cuales serian
definidas en términos de competencias laborales observables, que combinan habilidades, conocimientos y
destrezas en la ejecucion de tareas ligadas a funciones bdsicas de la unidad de produccién o servicios.

_a) Caracteristicas de la formacién basada en competencias.

Los programas de formacién basados en competencias laborales tienen un conjunto de caracteristicas
tales que requiere como condicién para su cabal funcionamiento que el pais cuente con: i) una estructura
organizacional apropiada, ii) la aplicacién del normas de calidad en las instituciones de formacién técnica,
iii) la definicién de perfiles ocupacionales basados en competencias laborales, iv) desarrollo curricular y
docente para su implementacion, v) normativa de evaluacién de competencias y su certificacién formal.

‘Los desafios que plantea la formacién basada en competencias laborales a las instituciones de
formacién técnica pueden resumirse asi:

i) énfasis en el desempefio laboral, mds que en los contenidos de los cursos.

ii) Seleccién de médulos curriculares y contenidos directamente relevantes a las funciones, y procesos
productivos de la ocupacio6n.

iii) Integracién de los contenidos de diversas disciplinas y sus aplicaciones.

iv) Aplicacién de una Pedagogia que facilita aprendizajes transferibles a situaciones mds complejas y
favorece la autonomia individual.

v) Transformacién del papel del docente, desde un transmisor de conocimientos a un facilitador o
creador de situaciones de aprendizaje.

b) Organizacion del sistema nacional de formacién basada en competencias laborales.

Al nivel nacional, el enfoque basado en competencias requiere definir y organizar en forma sistémica los
niveles politico, ejecutivo y operativo.  El nivel Superior, es una instancia politica de coordinacién
nacional, estd conformado en forma tripartita, con participacién de empleadores, empleados y de
representantes del Estado, pero es este tltimo el que lidera la organizacién y le da continuidad
institucional. Tiene a su cargo las funciones de investigar y definir politicas apropiadas de formacién de
recursos humanos desde el nivel semi-calificado hasta el nivel pre-universitario. Entre sus funciones
principales se destacan la organizacién del sistema nacional de formacién de recursos humanos, la
coordinacién y contrel de dicho sistema, la fijacién de prioridades y subsidios, la determinacién de
normas y directrices, la definicién de prioridades sectoriales y sociales, y , en general, las reglas de
funcionamiento del sistema a todo nivel.

El Nivel Ejecutivo, estd también conformado en forma tripartita y normalmente liderado por la
institucién oficial de formacién profesional, pero organizado en funcién de dreas geo-econdmicas o
sectores de la produccién de bienes y servicios (ver anexo 1). Sus principales funciones incluyen la
identificacién de las competencias laborales del sector, su normalizacién por niveles, definicién de
normas de calidad de las competencias laborales para conjuntos de ocupaciones de cada sector,
realizacién de andlisis funcionales de ocupaciones por sector, construccién de perfiles ocupacionales
funcionales, nivelacién de ocupaciones dentro del proceso de normalizacién, definicién de contenidos
minimos e identificacion de indicadores de eficiencia y calidad de la formacién.

El Nivel Operativo, se encuentra normalmente organizado por dreas geogrificas y sectores
productivos y estd conformado por organismos intermedios y todas las instituciones que ofrecen servicios
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de formacidn y capacitacién de trabajadores en servicio o de nuevos ingresantes al mercado laboral, tales
como instituciones oficiales de formacién técnica, organismos de capacitacién privados, institutos
técnicos de nivel medio, centros evaluadores de competencias y organismos -certificadores de
competencias. Sus funciones principales incluyen la formacidn, la evaluacién de aprendizajes mediante la
demostracién de competencias laborales, su certificacién formal, desarrollo curricular basado en perfiles
de competencias previamente identificadas, aplicacién de metodologia de acreditacion de la calidad, y de
sistemas de costos ligados al aprendizaje de competencias.

Adicionalmente, sea el nivel ejecutivo o el nivel operativo pueden responsabilizarse por la
preparacién de metodologias efectivas de aprendizaje, material didactico y perfeccionamiento docente de

los instructores tanto de las instituciones de formacién como de las empresas.

¢) Aplicacién de normas de calidad a las instituciones de formacién.

A nivel nacional, las propias instituciones de formacién deberian) aplicar a su funcionamiento normas de
calidad total similares a las que crecientemente se aplican en las empresas para las cuales forman recursos
humanos.

De la misma manera en que existen organismos encargados de acreditar las instituciones de
educacién superior, hay certificadores que trabajan con normas ISO y cuyo reconocimiento internacional
es una garantia de buena visibilidad para la institucién que logre ser certificada.

Segiin CINTERFOR,® la certificacién de calidad establece que la institucién de formacién
técnica tiene las siguientes caracteristicas minimas:

1.- posee objetivos de calidad claros.

2.- dispone de todos los recursos para conseguir el nivel requerido de calidad.

3.- define por si misma los procesos y recursos necesarios para alcanzar una alta calidad.

4.- controla, evaliia y, si es necesario, modifica sus procesos y subsistemas.

5.- tiene documentados todos los procesos y actividades necesarias para lograr la calidad.

6.- mantiene registros que facilitan la verificacién de las acciones emprendidas para lograr la calidad.

7.- selecciona el tipo de certificacién que se propone alcanzar. Es decir, define el alcance si la
certificacién la desea para todos los subsistemas de la institucién o para un proceso en particular. Por
ejemplo, es posible excluir procesos administrativos no vinculados directamente con la formacién.

En cualquier caso, es necesario a) elaborar los manuales de calidad y de procedimientos. b)
aplicar los requisitos de la norma internacional en términos de: auditorias internas, control de
documentos, revisién de la gestion, medidas correctivas y preventivas, registros, etc. ¢) solicitar de un
organismo certificador verifique la conformidad con la norma mediante controles, revisiéon de los
manuales y constatacién de la aplicacién del sistema de calidad.*’ La aplicacién de Normas
Internacionales a instituciones de formacién técnica requiere adoptar un lenguaje comiin, para que los
términos originalmente incluidos en las normas tengan el mismo significado para todos los actores
comprometidos.

Desde un punto de vista conceptual, las normas de competencia laboral y las normas ISO estin
estrechamente relacionadas. De hecho, las normas internacionales como la ISO 9000 desembocan en un
proceso de certificacidn, el cual asegura a la institucidn portadora el reconocimiento de que desarrolla sus

0 CINTERFOR. 40 preguntas més frecuentes sobre competencia laboral. En http://www.cinterfor.org.
4! Las instituciones pueden contar con una consultorfa que las apoye durante la adopci6n del sistema de calidad y posteriormente
durante la preparacién para los controles intermedios que se llevan a cabo en los tres afios siguientes a la certificacién.
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procesos desde una perspectiva de gestion de la calidad total. Los procedimientos de certificacion y las
normas de calidad total representan un conjunto de criterios estandarizados que generan confianza en los
clientes, tanto participantes como empresas, respecto de una alta probabilidad de dar satisfaccién a sus
necesidades.

Las normas de calidad, sin embargo, no aseguran por si solas el mejoramiento de la gestién, la
disminucién de los desperfectos, una mejor relacién con los clientes y el éxito global de la institucién. Las
mismas requieren de un marco de relaciones_institucionales en el que prime la conviccién sobre la
necesidad de lograr resultados 6ptimos.

Este aspecto descansa en la gestién del recurso humano, pasa por la adopcién de medidas de
caricter organizacional que fomenten la cultura de la calidad y que resulten verdaderamente convincentes
a todo el personal involucrado. Para su logro se requiere necesariamente ejecutar acciones de
capacitacibn que permitan a los trabajadores alcanzar los estindares de producto esperados y
documentados.

Las normas ISO, por ejemplo, contemplan la necesidad de que la organizacién detecte
necesidades y desarrolle programas de capacitacién a sus trabajadores. Estas acciones serdn mucho més
efectivas si se orientan al desarrollo de competencias identificadas, definidas y compartidas por
empleadores y trabajadores involucrados. Se trata de obtener una conformidad con un desempefio
esperado; ya sea en términos de la gestion de calidad o bien en términos del desempeifio competente.

En la medida en que las empresas exportadora y de turismo se conformen a las normas de calidad
internacional, se acrecentaran sus acciones de capacitacion. El requisito 4.18 de 1a ISO 9000 establece: ”
La empresa debe establecer y mantener procedimientos documentados para identificar las necesidades de
capacitacion y capacitar a todo el personal que ejecuta actividades que afectan a la calidad. El personal
que ejecuta tareas asignadas de manera especifica, debe estar calificado en base a educacién, capacitacién
y/o experiencia adecuadas segiin se requiera. Deben mantenerse registros apropiados relativos a la
capacitacién”.

La mejor manera para que las propias instituciones de formacién técnica comprendan las
implicaciones para las empresas de las normas internacionales de calidad aplicada a su produccién,
deberian aplicar un sistema de acreditacién o de certificacién similar al que se aplica crecientemente en
las empresas para asegurar el rendimiento éptimo de la organizacién. Para ello, deben comenzar por
elaborar cooperativamente los perfiles ocupacionales de todas las profesiones para las que ofrecen
formacién.

d) Definicién de perfiles ocupacionales basados en competencias en relacion con niveles y areas
de competencias.

Los perfiles ocupacionales basados en competencias son el resultado de las funciones realizadas por el
Nivel Ejecutivo del sistema nacional de formacién de recursos humanos.**

Los perfiles ocupacionales informan acerca de las funciones y tareas de cada profesién u
ocupacién, para la cual se desea ofrecer una formacién. Funcién es un conjunto arbitrario de tareas

“2 El DACUM (Developing a Curriculum) es un método de anélisis ocupacional orientado a obtener resultados de aplicacién
inmediata en el desarrollo de curriculos de formacién. Ha sido especialmente impulsado y desarrollado en el Centro de
Educacién y Formacién para el Empleo de la Universidad del Estado de Ohio.
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directamente relacionadas en un drea funcional amplia o 4drea general de responsabilidad. Usualmente se
distinguen entre 8 y 12 funciones por ocupacién.

La tarea, por su parte, se refiere a una actividad de trabajo observable, realizada dentro de un
periodo de tiempo limitado, que lleva a un producto, servicio o decisién. También se llama habilidades,
destrezas o competencias que se deben identificar y aprender para ser un trabajador exitoso. En general
hay entre 6 y 30 tareas por funcién y entre 50 200 por ocupacién.

La tarea consta de los siguientes elementos:

i) tiene un punto de comienzo y final definidos,

ii) puede ser desempefiada en un corto periodo de tiempo,
iii) puede ser realizada independientemente de otro trabajo,
iv) consiste en dos 0 mds pasos, ’
v) puede ser observada y medida,

vi) su resultado es un producto, servicio o decisién.

El proceso de desarrollo curricular viene a continuacién de la identificacién de competencias
laborales por parte del Nivel Ejecutivo. El mismo tiene por objeto principal definir lo que el participante
debe aprender en un programa formativo, a partir de las Unidades de Competencias, los Mdédulos
Curriculares, los itinerarios pedagdgicos de dichos médulos, y la metodologia de la formacién y de la
evaluacién de aprendizajes. La base del desarrollo curricular estd dada por la especificacién previa de los
perfiles ocupacionales con funciones y tareas especificas para cada sector y nivel de la ocupacién.

En lugar del antiguo andlisis del puesto de trabajo, el perfil ocupacional o profesional pone el
énfasis en las principales funciones que desarrolla el trabajador calificado o técnico y las tareas
contenidas en dichas funciones, en relacién directa con los procesos de produccién del sector. Es a partir
de esta informacién que es posible derivar los objetivos y contenidos formativos.

La competencia laboral también se le asocia con el concepto de habilidad a desarrollar en el
participante, la cual viene a ser la destreza para realizar tareas ocupacionales con un alto grado de
habilidad, dentro de una ocupacién dada. La misma tiene tres componentes inter-dependientes: cognitivo,
afectivo y psico-motor. El curriculum incluye las estrategias y metodologias de aprendizaje activo, juega
un papel importante en aumentar la motivacién y las expectativas del participante, quien, al conocer
previamente los contenidos minimos y nivel de rendimiento exigido, baja su propio nivel de
incertidumbre y se convierte en un elemento motivador.

En consecuencia, las calificaciones no son nombres de puestos de trabajo. Son conjuntos de
competencias que pueden servir como referente para el desempefio de los puestos de trabajo en la
organizacién y también para la conformacién de programas de formacién. Cada puesto de trabajo tendrd
claramente especificadas las unidades de competencia que deben ser certificadas para su ejercicio
competente. Una calificacién laboral puede tener unidades aplicables a mds de un puesto de trabajo, asi
se empieza a facilitar la movilidad laboral.

Las normas de competencia laboral estdn elaboradas para reflejar condiciones reales de trabajo
que se presentan en diferentes grados de complejidad, variedad y autonomia. Tales grados generan
distintos niveles de competencia requeridos para el desempeiio.

La ruptura con la tradicional tendencia de elaborar descripciones ocupacionales a nivel de puesto
de trabajo ha facilitado una nueva opcién para clasificar y describir las ocupaciones a partir de 4reas
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ocupacionales. Estas son agrupaciones generales de ocupaciones afines; que comparten los principios
cientificos o los 4mbitos sectoriales en los que se realiza el trabajo. Al clasificar el mercado de trabajo en
grandes dreas ocupacionales, el factor comiin de tales 4reas es su representatividad sobre un grupo de
ocupaciones afines que, implican el desempefio en dmbitos comunes, con materiales, relaciones y
conocimientos similares.

2 Desarrollo Institucional.

Como se sabe, un conjunto de instituciones, asociaciones y entes relacionados con la formacién
técnica de los recursos humanos, que no interactdia regular y sistemdticamente, que no cuenta con un
financiamiento asegurado ni reglas de funcionamiento transparentes respecto de elegibilidad de
propuestas y niveles de costos aceptables, simplemente no puede funcionar como sistema de formacién de
recursos humanos.

Los informes de los consultores Barrios y Montenegro citados en este informe, asi como algunos
de los actores indicados en la primera parte de este informe quienes fueron entrevistados por el autor,
plantearon la necesidad de ampliar el nimero de miembros de la junta directiva del Intecap para dar
cabida a una mayor representatividad de las asociaciones empresariales y de sectores interesados en la
distribucion de los recursos que maneja el Intecap. Sin embargo, a juicio de este autor, el problema no se
resolveria duplicando el ndmero de consejeros de dicho instituto y permitiéndoles hacer presente las
necesidades de capacitacién de su respectivo sector. De hecho, la determinacion de las prioridades en la
asignacion de recursos requiere echar mano a estudios e investigaciones que dichos representantes rara
vez disponen.

En consecuencia, el problema de articular un sistema nacional de formacién para el trabajo
requiere de un disefio institucional que contemple organismos, entidades, asociaciones, y hasta empresas
relevantes en la oferta y demanda de capacitacién y asistencia técnica. Como no se trata de crear nuevas
instancias burocriticas que dificulten o retarden las respuestas formativas a las necesidades de
capacitacién, es importante analizar los roles y funciones tanto del sistema de formacién técnica, como de
cada uno de los subsistemas que lo conformarian.

a) Roles v funciones del sistema nacional de formacién para el trabajo.

La experiencia internacional en materia de sistemas de formacién muestra que existe un conjunto de
funciones y roles institucionales bdsicos que deben ser cubiertos por algin tipo de arreglo institucional, a
saber:

- Regulacién, orientacion y aseguramiento de la coherencia del sistema;

- Monitoreo de un sistema nacional de formacién liderado por las demandas de formacién
generadas en las empresas;

- Apoyo y supervision del funcionamiento de los agentes de la formacién profesional;

- Validacién de la institucionalidad que adopte el sistema y examen periédico de la validez de su
organizacién e impacto;

- Evaluacién periddica de la relevancia, pertinencia y eficiencia de los programas y acciones de
capacitacion ofrecida por el sistema;

- Identificacién de los requerimientos de formacién y aplicacién de mecanismos para la
manifestacién de demandas actuales y previsibles, reales y latentes del sistema productivo;

- Aseguramiento de la cobertura y mejoramiento de la calidad de los servicios de capacitacién,

- Regulacién de la competencia entre entidades oferentes de capacitacion;
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- Coordinacién con centros tecnolégicos y de investigacién relacionados con la calidad formativa
de las entidades oferentes de capacitacion;

- Atencién de las necesidades de capacitacién de trabajadores no pertenecientes a las empresas y a
grupos vulnerables;

- Instrumentacién del financiamiento de la formacién usando recursos piiblicos, donaciones, venta
de servicios, aportes del sector privado y otros que beneficien al sistema;

- Apoyo e incentivos a la formacién interna en empresas organizadas del sector moderno,
microempresas, pequefias y medianas empresas;

- Descentralizacién y regionalizacién de los programas y acciones de formacién, capac1ta01on, y
reconversién profesional.

- Creacién de incentivos para el funcionamiento de un verdadero mercado regulado de capacitacién
y formacién profesional.

- Relaciones sistemdticas de las acciones de capacitacién con los servicios de asesoria y tecnologia
a las empresas;

- Coordinacién de la capacitacién con subsidios de desempleo, de vivienda, de salud y de traslados
de mano de obra desplazada;

- Aumento constante de acciones para procurar una mayor productividad de los recursos humanos
del pais.

- Determinacién de las competencias profesionales de grupos de ocupaciones, por nivel.

- Certificacion de licencias de funcionamiento institucional de programas de capacnacmn por nivel
de calificacién que ofrecen.

b) Roles vy funciones de los principales actores sociales de la formacién.

ROLES Y FUNCIONES DE LOS SUBSISTEMAS DE FORMACION.

SECTORPUBLICO SECTORPRIVADO

Ministerio del Ministerio de Federacion de Organismos Nacionales
Trabajo: Educacion: Empleadores CACIF: de Trabajadores:

. Coordinacién de . Coordinacién de . Participacién en . Representacién en
actores del proceso actores del proceso instancias de definicién | instancias de definicién
formativo, educativo, de politicas de de politicas de

. Definicién de . Formulacién de capacitacién, capacitacion,
modalidad de politica nacional de . Participacién en comités | . Participacién en
participacion tripartita, |educacién, de definicién de Comités de definicién de
. Financiamiento de los |. Financiamiento de la | competencias competencias
programas publicos de | educacién publica, profesionales, profesionales,
capacitacién, . Orientacién y . Investigacion de las . Investigacién sobre

. Orientacién y supervisién de normas | necesidades y las necesidades culturales,
supervisién de normas = |relativas a la educacién | competencias presentes y |organizacionales y
relativas a la privada y al sector futuras de capacitacién. | sindicales de los
capacitacion, particular trabajadores.

. Contratos de subvencionado

aprendizaje, Investigacién

. Programas de educacional.

reconversién laboral,

. investigacion

necesidades presentes y

futuras de capacitacién.
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IOFP:; INTECAP:

A) En cuanto
organismo
regulador y
administrador:

. Monitoreo de
demandas de
capacitacién en el
mercado de trabajo,

. Informacién a los
usuarios del sistema,

. Administracién de
registro nacional de
organismos calificados
de capacitacién,

. Gestién de incentivos
y franquicias tributarias
e instrumentos para ser
aplicados a la
capacitacidn,

. Supervisién de
subsidios del Estado a la
capacitacion,

. Control de calidad de
los resultados de la
capacitacién subsidiada,
. Licitacion Piblica de
cursos y programas de
capacitacién para

Departamento de
Educacién Técnica:

. Determinacién de
competencias generales
para el trabajo,

. Fijacion de objetivos
transversales en la
educacién secundaria,

. Supervisién de
normas de la educacién
técnica y profesional,

. Certificacién de
competencias generales
para el trabajo,

. Supervisién de
normas del curriculum
de la educacion técnica.

Otros Ministerios de
Gobierno:

. Participacién en
instancias de politicas
de formacién

Asociacion de Pequeiias
y medianas empresas:

Participacion en
instancias de definicién
de politicas de
capacitacion,

. Participacién en comités
de definicidon de
competencias
profesionales.

Organismos de
Intermediacion de la
capacitacion:

. Informacién sobre
oferta y demanda de
capacitacién,

. Gestién de recursos
sectoriales para la
capacitacidn,

. Seleccién de
organismos y programas
de capacitacidn.

Org. Laborales
Sectoriales y
Regionales:

. Negociacién de
programas sectoriales de
capacitacién con el
Estado y con las
empresas del sector,

. Constitucién de
organismos de
capacitacion sindical.

. Participacién en
Comités de Certificacion
de Competencias.

grupos especiales.

NIVEL DE EJECUCION de PROGRAMAS de CAPACITACION

B) En cuanto Otros Ministerios o Empresas: Sindicatos y/o
Organismo Secretarias de Asociaciones de
Ejecutor de Gobierno: . Representacién en Personal al nivel de
Capacitac. instancias de definicion | Empresas:

. Disefio y direccién de
programas de interés
social,

. Ejecucién de
programas y cursos de
capacitacién en dreas
desatendidas y
autorizados por su
marco regulatorio,

. Preparacién y
perfeccionamiento de
instructores

. Participacién en
instancias de definicién
de las politicas de
formacién para el
trabajo,

. Ejecucién de
programas sectoriales
de formacion
profesional y/o de
educacidn técnica,

. Participacién en
comités de fijacién de
competencias

de politicas de
capacitacion.

. Definicion de
necesidades internas de
capacitacidn,

. Seleccion de
organismos, programas y
cursos de capacitacién.

. Contratacién de cursos
de capacitacién.

Empresas de Asesorias:

. Participacién en la
definicién de necesidades
internas de capacitacién
técnica, cultural y
sindical,

. Participacién en el
proceso de negociacién
colectiva, incluyendo la
capacitacién y la
reconversion
ocupacional.

. Supervisién de la
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Preparacién/publicacién
de material de apoyo a
la capacitacion,

. Venta de servicios de
asesoria a las empresas,
. Venta de servicios de
tecnologia a empresas,

. Certificacién de
competencias
profesionales.

. Investigacién sobre
competencias
profesionales
demandadas.

. Investigacién sobre
métodos y técnicas de la
capacitacion.

. Investigacion sobre
eficiencia de sistemas
de capacitacién.

profesionales,

. Participacién en
comités de certificacidn
de competencias
profesionales.

. Venta de servicios a las
empresas privadas,

. Venta de servicios a
empresas publicas,

. Venta de servicios a
organismos publicos.

Empresas de Servicios
de Tecnologia:

. Venta de servicios a
empresas privadas,

. venta de servicios a
empresas publicas,

. Venta de servicios
organismos publicos.

ejecucién y cumplimiento
de los planes y programas
de capacitacién internos a
la empresa.

ONGs de capacitacién:
como. Fundap, Funtec,
Fundamicros, Fades, etc.
pueden ser operadores de
programas.

Asociaciones gremiales
como Asoc. Azucareros,
de Productos no Tradi-
cionales, Cdmaras de la
Construccién o la
Industria, pueden ser
capacitadores.

La nueva institucionalidad debe contar con un sistema estructurado con funciones y relaciones
interdependientes especificadas, asi como con instrumentos que hagan viable su operacién.

3.Instrumentos del sistema nacional de formacién para el trabajo.

i) Incentivos para aumentar la inversién en capacitacién

ii)

Incentivos para aumentar la oferta de capacitacidn y servicios complementarios

ii1) Incentivos para mejorar la calidad de la oferta de capacitacién y su focalizacién hacia areas
productivas y tecnolégicamente prioritarias
iv) Incentivos a la colaboracién estrecha entre organismos de capacitaciéon de investigacién y de

transferencia de tecnologias,
V) Incentivos a la creacién de comités conjuntos de representantes de organismos de capacitacion, de
las empresas y de los trabajadores, en la definicién y aplicacion de competencias profesionales.

vi) Normas y mecanismos institucionales para proteger a los usuarios en relacién con la calidad de
los servicios de capacitacién.
vil)  Normas para permitir la cooperacién de los entes capacitadores en aquellas dreas medotoldgicas,

de perfeccionamiento de instructores y de material didactico que no interfieren con el marco
competitivo en que se desenvuelven,
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viii) Normas que regulen los procesos de certificacién de competencias profesionales que quienes
ingresan al mercado laboral y de quienes han seguido procesos de perfeccionamiento profesional,

ix) Mecanismos de informacién para generar un comportamiento eficiente de los agentes privados,
relativos a ofertas y demandas de capacitacion, calificaciones y a las oportunidades de empleo,
X) Normas referidas a la aplicacién de subsidios fiscales, créditos tributarios o modalidades de

franquicias tributarios y subsidios, incluyendo: fijacién y supervisién de procedimientos para
optar al incentivo, organismos capacitadores acreditados para operar en el sistema, tipos de
programas y cursos reconocibles para aplicacién del incentivo, y montos maximos del incentivo y
partidas de gastos admisibles.

IV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES GENERALES:

1. Reformas necesarias para la descentralizacién institucional del Intecap.

Para que el Intecap logre alcanzar las metas institucionales que se ha trazado, se ha planteado que dicha
institucién oficial de formacién profesional deberia lograr la modificaciéon de su Ley Orgéanica y la
aprobacién por el Congreso de un conjunto de reformas institucionales, que incluyen:

a) Reexaminar la conformacién de la Junta Directiva, a fin de dar cabida a representantes empresariales
y laborales de todos los sectores de la economia del pais, asi como permitirle el nombramiento de sus
propias autoridades. _

b) Liberar la institucién de la responsabilidad juridica en el uso de sus recursos financieros que deriva de
su participacién en la Ley General del Presupuesto y las consiguientes normas de contratacién que
rigen para los funcionarios piblicos.

¢) Permitirle la administracién de sus recursos financieros a través de bancos e instituciones financieras
que le otorguen beneficios al respecto, y no a través del Banco de Guatemala.

d) Revisar la estructura organizacional de la institucién, a fin de hacerla mds operativa y permitir la
realizacién de programas que identifiquen claramente los responsables del logro de los mismos.

e) Reexaminar los porcentajes y mecanismos de aportes y descuentos del sector privado al Intecap, a fin
aumentar los recursos institucionales y hacer operativa la disposicién de su Ley Organica que
permite descontar hasta el 80 por ciento del aporte de aquellas empresas que realizan actividades de
capacitacién debidamente concordadas.®

No obstante la necesidad y urgencia de la mayor parte de dichas reformas institucionales, cabe
sefialar que las mismas de por si no lograrian dar respuesta a las necesidades crecientes de capacitacion, a
menos que la reforma contemple un conjunto de requisitos bdsicos de articulacidén y concertacion
institucional de todos los actores sociales involucrados en la formacién y perfeccionamiento de los
recursos humanos de todo el pais.

El tema principal de la reforma del Intecap no lo constituye su capacidad de estar presente en
todos los departamentos del pais y ramas de actividad econémica, sino en aquellos(as) en que tiene la
capacidad de prestar un servicio mis eficiente que otros entes. Por lo demds, existen funciones de
coordinacién nacional, financiamiento, control de calidad e investigacién sistemética de necesidades
sectoriales de capacitacién que no cuentan con respuestas adecuadas en la institucionalidad actual, las
cuales bien podria tomar a su cargo el Intecap, dejando otras tareas en manos de quienes puedan
ejecutarlas con eficiencia y responsabilidad.

 Barrios, S., op.cit. p.31.
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En sintesis, el Intecap aparece como un organismo indispensable en la constitucién de un sistema
nacional de capacitacién, que, junto con los institutos industriales, agropecuarios y vocacionales, deberia
articular el sistema requerido coordinadamente con el sector privado y los ministerios de gobierno
relevantes. En el 4mbito interno, resulta importante aplicar normas de calidad similares a las aplicadas en
la industria exportadora, como lo han hecho ya el SENAI en Santa Catarina (Brasil) y el SENATI del
Perid. Dichas normas de certificacién de calidad pueden aplicarse cuando la institucién posee objetivos
claros, dispone de los recursos para conseguir el nivel requerido de calidad, define los recursos y procesos
necesarios para la calidad, controla sus procesos, los evalda y modifica cada vez que resulta necesario,
documenta todas sus actividades y procesos para lograr la calidad y mantiene registros que facilitan la
verificacion interna y externa de las acciones emprendidas para lograr la calidad deseada.

a) Requisitos de articulacion v concertacion institucional.

El pais parece haber llegado a un punto de la historia de su formacién de recursos humanos que requiere
de una nueva institucionalidad, capaz de articular los elementos dispersos en la actualidad y permitir una
concertacién institucional que haga posible la coordinacién eficaz de programas que den respuestas
adecuadas a las urgentes necesidades de capacitacién en vista de mejorar la competitividad del pais en un
contexto de creciente globalizacién.

La nueva institucionalidad requiere reconocer algin sistema normalizado de competencias
laborales que permita la transferibilidad de las mismas y su reconocimiento social, independientemente de
la forma y contexto en que fueron adquiridas, a fin de permitir también la integracién de las entidades del
mundo de la educacién con aquellas del mundo de la capacitacidn.

El mecanismo podria ser un subsistema normalizado de competencia laborales que especifique los
niveles de complejidad de las mismas y su rango de transferibilidad, a partir de estindares nacionales
construidos o validados con la participacién activa del sector empresarial y laboral.

El proceso de definicién de los estdndares asociados con las competencias laborales debe ser
comprendido y aceptado por todas las partes involucradas. Para desarrollar los estdndares es necesario
definir procedimientos en que tanto la parte empresarial como laboral puedan hacer respetar sus puntos
de vista; frente a lo cual es crucial la confianza que ofrezca y en rol que juegue el organismo rector de la
capacitacién del pais. Probablemente este proceso deba organizarse separadamente por cada rama de
actividad econémica o rubro productivo que técnicamente asi lo justifique, pero ello debe ser discutido
con las asociaciones empresariales relevantes.

Un subsistema institucionalizado de certificacién de competencias laborales debe estar enfocado a
la demanda, posibilitar una mayor coordinacidn entre instituciones de formacidn, entre el conjunto de las
mismas y las empresas, informar al mercado laboral sobre las competencias precisas que domina un
determinado trabajador, flexibilizar los ciclos de formacién, facilitar la reconversion profesional, y seguir
el cambio social y tecnolégico para aumentar la competitividad global del pafs.

Un moderno sistema de formacién que contiene un subsistema de certificacién de aprendizajes,
supone entender la calificacién del trabajador como un nivel de desempefio previamente especificado y
constituido por varias unidades de competencia. Las mismas estdn conformadas por elementos que se
especifican en criterios de desempefio, rango de aplicacién y evidencias de conocimiento y desempefio.

La relacion bésica entre las normas de calidad y las normas de competencia laboral se da, por un
lado, a través de la necesidad que la entidad de capacitacién detecte necesidades y ejecute programas de




42

capacitacién para sus propios trabajadores, y, por el otro, ambos sistemas llevan a certificar
adecuadamente las competencias adquiridas.

Finalmente, cabe sefialar que debe existir un proceso de toma de conciencia entre los actores
sociales respecto de los desafios que plantea la globalizacién, la internacionalizacién de los mercados, el
nivel de competitividad del pais y la formacién permanente de sus recursos humanos, como condicién
fundamental para mejorar la productividad del empleo y los beneficios de los trabajadores.
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