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INFORME

SEMINARIO SOBRE "EDUCACION Y EﬁTRENAMIENTO OCUPACIONAL PARA EL DESARROLLO"

Julio 24 - Agosto 4 de 1967.

ANTECEDENTES

Con motivo de la realizacién de un Seminario Intermacional sobre "Educacién
y Entrenamiento Ocupacional para el Desarrollo" (Workshop on occupational
education and training for development) en la Universidad de Stanford Califor
nia, U.S.A., auspiciado por el SIDEC (Stanford International Development Edu-
cation Center), esta Wltima institucién invité a participar en €1 a un repre-
sentante de CINTERFOR (Centro Interamericano de Investigacién y Documentacién
sobre Formacién Profesional).

BEn la calidad de representantes de éste dltimo organismo le cupo al suscrito,
participar en €1, con la autorizacién de INACAP.

El Seminario, con una duracién de dos semanas congregé a representantes de
13 paises de Buropa, Asia, Norteamérica y Latinocamérica ademis de diversos
representantes de organismos internacionales.

Antes de la iniciacién del Seminario, se distribuyé a los diversos participan
tes invitados, diversos trabajos sobre el tema del Seminario, destacindose ep
tre ellos, los trabajos del Seminario realizado en el Instituto Tecnolégico de
Massachussetts, sobre "Educacién Técnica, Vocacional y Ocupacional"” realizado
en 1965, el trabajo elaborado por un grupo de expertos sobre "Educacidn Tééni-
ca Comparada" realizado en Nigeria en 1966 y el estudio "Planificacidén de la
Educacién y el Intrenamiento Ccuracional para el Desarrollo" preparado por el
profesor E. Staley para este Se:inario.

Dada la alta calidad de estos trabajos, el interés de los temas discutidos,
asf como los puntos de vista intercambiados, nos ha parecido conveniente, re-

sumir en este breve informe los aspectos mis sobresalientes del Seminario.

En su elaboracién nos basaremos fundamentalmente en el trabajo del Dr. Staley,

ya que €ste sirvié de base para las sesiones.
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2.

El debate se centré fundamentalmente en el anilisis de los diferentes medios
con que cuenta un pafs para preparar sus recursos humanos para el trabajo,
haciéndose este anilisis por niveles o categorfas ocupacionales, sectores de
actividad econémica y nivel de desarrollo del pais.

Se puso especial énfasis en cuestiones tales como: el desarrollo de "curri-
culum" para los diversos tipos ¥ niveles de programas de educacién y entre-
namiento para el trabajo; analisis del contenido de las ocupaciones, métodos
de instruccién; rol de la educacién general, de la ensefianza técnica y de los
programas extra-regulares; organismos mis adecuados para desarrollar estos pro
gramas en cada nivel; financiamiento de &stos, etc.

Asimismo se analizé con cierta detencién el problema de la ensefianza y el en-
trenamiento para el trabajo en el sector agrfcola y las necesidades de investji
gacidn en el campo de la educacién y entrenamiento para el trabajo.

Debido a la naturaleza de los temas analizados y a su amplitud, no se planted
la obtencién de conclusiones o acuerdos sobre éstos, sino mis bien un anilisis
de las diversas alternativas y de los pro y contra de las soluciones postula-
das para cada uno de los problemas analizados.

Por esta razén, en este breve informe haremos un extracto del documento presen-
tado por el Dr. Staley y de las ideas planteadas en torno a éste.
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3.

INTRODUCCION

En todo este trabajo, se deberi entender por "educacidén y entrenamiento
ocupacional” (E.E.0.) (Occupational Education and Training) a todas aque
1las actividades en escuelas, centros o empresas, en el propio puesto de
trabajo o en cualquier otro lugar, que estén deliberadamente o no, dise-
fladas para preparar a una persona para que se desempefie eficientemente
en una ocupacidn o trabajo (sea agricola, industrial, comercial, de ser-

vicios, etc.).

Los propésitos de la educacién son miltiples, solamente uno de ellos es
el de preparar a la persona para desempefiarse en una ocupacidn. Aqui
nos ocuparemos fundamentalmente de este aspecto, sin que ello signifique
que los demis son menos importantes, por el contrario, es conveniente
que la educacién persiga desarrollar muchos otros aspectos de la persona
lidad y cumpla una amplia gama de objetivos sociales y no solamente sea

un medio para preparar a la persona para el trabajo.

DETERMINACION DE IAS NFCESIDADES DE EDUCACION Y ENTRENAMIENTO PARA EL
TRABAJO.

Algunos de los errores mids comunes que se han cometido al estimar las
necesidades de educacién y entrenamiento ocupacional derivan de dos can

sas:

1. Una falla en la apreciacidén de la amplitud del problema y,
2. El pretender atender a estas necesidades en forma parcial o sectori-
zada.

En la planificacién de la educacién y el entrenamiento para el trabajo,
debe utilizarse un enfoque integral que analiza;ido todos los sectores de
actividad del pais y a la luz de un plan o programa de desarrollo, deter-

mine las necesidades de personal calificado (*) en estos sectores.

(#) Entenderemos por "personal calificado" aquel que posea en forma ade~

cuada, educacién, entrenamiento y experiencia.
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Las necesidades de cada sector y sub-sector deben ser analizadas por
categorfas y sub-categorfias ocupacionales de acuerdo a las caracteris-
ticas de éste. El anilisis deberi hacerse no sélo en forma cuantitati

va sino también cualitativa.

A este respecto, se puso de manifiesto entre los participantes al Semi
nario, la falta de una metodologfa universalmente aceptada, para llevar
a cabo estos estudios y los diferentes criterios existentes en cuanto a
la factibilidad y provecho de estos anflisis. En todo caso hubo acuerdo
en que a pesar de las dificultades e incertidumbre gque puedan acarrear

este tipo de determinaciones; ellas al menos permiten fijar algdn marco

de referencia al problema.

El enfoque metodoldgico planteado en el documento del Dr. Staley, insis-

te en los aspectos cualitativos del problema, poniendo énfasis en la ne-

cesidad de determinar no solo las cantidades de personas que deberin po-

seer los variados tipos y niveles de educacién, sino también el contenido

de la educacién y entrenamiento que seri necesario proporcionarles.

2.1.

Actividades que requieren personal calificado.

Uno de los problemas con que se enfrenta el planificador de Recur-

sos Humanos cuando persigue determinar las actividades que requie-~
ren de personal calificado; reside en el tipo de clasificaciones ocupa
cionales que normalmente estin en uso en un pais.

Para fines de anflisis econémicos las actividades suelen clasifi-

carse por sectores; a saber: primario, agricultura y pesca; secun-
dario, que incluye la industria manufacturera, la construccién, mi-
nerfa y servicios de utilidad piblica; y terciario, que incluye los

servicios personales, comercio, bancos, seguros etc.




Esta clasificacién tiene el inconveniente de que en este udltimo
sector engloba a todo el personal destinado al desarrollo social
de un pais, y para los efectos de un plan en que se ponga igual
énfasis en el desarrollo social que en el econdmico, resulta de-

masiado agregado.

En el trabajo del Dr. Staley, se propone una clasificacidén que
abre varias sub—categorias en el sector terciario. Para los sec-
tores primario y secundario se utilizan las sub-divisiones que nor

malmente se emplean en estudios econémicos.

El sector terciario es dividido en 7 sub-grupos, que son: Activi-
dades comerciales; Actividades gubernamentales, politicas y lega~-

les; Actividades de la salud; Actividades educacionales; Activida-
des de investigacidén; Actividades de camunicacidén social; Activida

des domésticas.

Cada sub-grupo, representa un conjunto de actividades que poseen
algunos elementos comunes que se reflejaridn en las calificaciones
delpersonal ocupado en ellas.

Es interesante examinar esta clasificacién desde el punto de vista
de la tecnologia mds caracteristica de cada grupo de actividades.
Si distinguimos entre tecnologia fisica, tecnologia bioldgica y tec
nologia social, vemos que las actividades del sector Industria, se
basan fundamentalmente en una tecnologia fisica, pero los problemas
de organizacién, direccién y de relaciones humanas de este sector

requieren cierto tipo de tecmologia social.

Si se pudiese realizar un cuidadoso anilisis del nimero de horas/
hombre que se gastan en la industria en realizar labores que tienen
que ver con problemas de organizacién, institucionales o de relacio-
nes humanas (contratacién de personal, supervisidén, etc.) y se les

comparase con las horas/hombres empleadas en operaciones puramente

—
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fisicas, el resultado seguramente cambiaria algunos conceptos so-
bre las calificaciones mis requeridas para el trabajo industrial.

Las actividades del sector agricola utilizan fundamentalmente una
tecnologfa biolégica pero indudablemente son necesarias algunos
conocimientos de tecnologfa fisica y social.

Las actividades del sector servicios, descansan mis fuertemente
en una tecnologfa social; con excepcién del sector salud.

Proyecciones de las necesidades cuantitativas de personal califi-

cado.
La suma de todas las ocupaciones de un pafs constituyen el empleo.

Toda ocupacifn en el sistema de empleo necesita de personal cali-

ficado en una firma u otra.

Una de las tareas al planear las necesidades de educacién y entre-
namiento para el trabajo consiste en estimar en.que parte del sis-
tema de empleo una mayor cantidad de personal o personal mejor ca-
lificado rendirdn el mayor beneficio en relacidn al costo de su

preparacidn.

Con relacién a la metodologia que se debe emplear para proyectar
estas necesidades, tanto el documento del Dr. Staley como los par-
ticipantes al Seminario, estuvieron de acuerdo que lo mas aplicable
es aquella desarrollada por el Proyecto Regional Mediterrineo de

la 0.E.C.D. por el profesor Herbert S. Parnes, por lo que no se en-
tré a tratar con mis profundidad este tema destacindose eso sf al-
gunas de las limitaciones de esta metodologia.

Uno de los aspectos negativos destacados, es el que se refiere a
que estos métodos no permiten llegar a un cierto detalle en el and-
lisis de necesidades por tipos de ocupaciones especializadas.
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También se destacd que no toma en cuenta la movilidad ocupacional
(cambio de una ocupacién a otra), las continuas alzas y bajas en
la demanda por ciertas especialidades ocasionada por los cambios

tecnolégicos, etc.

Estas consideraciones permitieron deducir tres importantes impli-

caciones para una politica de desarrollo de los Recursos Humanos:

Primero: Debe haber una continua y ripida inter-comunicacién en-

tre el sistema del empleo y los sistemas de educacién y entrenamien
to para el trabajo, de tal modo que una estimacién errada de las ne
cesidades de personal con una determinada especializacién pueda co-

rregirse a tiempo.

Segundo: Debe darse una especial importancia en una politica de
educacién y entrenamiento, a preparar personas versitiles, que pue-
dan aprender nuevas habilidades rdpidamente.

Tercero: Los programas de.educacién y entrenamiento para el trabajo
deben proporcionar no solamente oportunidades de preparar a las per—
sonas antes de ingresar al trabajo, sino fundamentalmente ofrecer

oportunidades de reentrenamiento y educacién durante toda la vida de

trabajo.

Analisis de las calificaciones deseables

Al planear programas de educacién y entrenamiento ocupacional, de-
ben realizarse andlisis para determinar las calificaciones deseables
de los grupos y sub-grupos de ocupaciones que se estimen mis estra-
tégicos para el desarrollo del pais y deberi realizarse un anilisis
detallado de tantas ocupaciones especificas de importancia, como sea
posible. Lo que se requiere, no es un estudio realizado en un deter—
minado momento, Sino una serie continuada de estudios que permitan
mantenerse al dfa de los cambiantes requerimientos del sistema de em-

pleo y que permiten a la vez un rdpido retorno de informacién a los
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sistemas de educacién y entrenamiento. Esta informacién acerca
de las calificaciones deseables, les servird a su vez, a estas
dltimas como base para el desarrollo de los curriculum de los

diferentes programas.

La pregunta que de inmediato aparece es: Cuéles son las califica-

ciones deseables?

1. Son aquellas que pueden observarse actualmente en la prictica?

2. Son las que los empleadores dicen que ellos gustarfan encontrar?

3. Algin optimun fijado por expertos, tal vez mfs alto, que cual-
quiera de los anteriores?

La mejor respuesta ante esta situacién es generalmente una combina
cién de (1) preparar a los nuevos trabajadores de una ocupacién pa
ra que puedan alcanzar "standars" mis elevados que en la prictica
pero no tan altos como serfa ideal y (2) montar un vigoroso siste-
ma de adiestramiento interno, de entrenamiento y educacién para me-
jorar las calificaciones de aquellos actualmente activos.

2.3.1. Habilidades, conocimientos y caracterfsticas de la persona-
lidad.

Habilidad

Entenderemos por habilidad la capacidad de un individuo pa-
ra realizar ciertas tareas con algo mis que la eficiencia
usual, medida por la calidad de los resultados y la economfa
del esfuerzo empleado.

Hay habilidades muy particulares a un determinado oficio otras
aplicables a un gran nimero de ellos. Hay habilidades manua-—
les y habilidades mentales, algunas que combinan ambas.

Algunas habilidades son principalmente analfticas como aque-
1llas utilizadas por un quimico, otras tienen un gran elemen-

to de creatividad como es el caso de un disefiador.
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Las habilidades pueden ser désdobladas en sus partes componen-
tes: habilidades generales, como la escritura, lectura, calcu-
lo, etc. y habilidades especificas, como la habilidad por mane-
jar una prensa, o para hacer un estudio de mercado.

La eficiencia de un sistema de educacién o entremamiento pueden
me jorarse sustancialmente, si se concentra la atencién en el de-
sarrollo de aquellas habilidades realmente cruciales.

Conocimientos

Para desempefiarse eficientemente en una determinada ocupacidn
una persona necesita de un cierto rango de conocimientos empiri-

cos y mids alin, una cierta capacidad de entendimiento.

No es posible decidir y posiblemente sea imposible hacerlo con
precisién y confianza, respecto a que tipo de conocimientos cons-
tituyen el minimun indispensable y cual eloptimun, para un deter-
minado grupo de ocupaciones. Sin embargo es necesario tomar de-
cisiones con relacién a que cosas destacar cuando se planea el
curriculum de educacién y entrenamiento para una determinada ocu-

pacién.

Caracteristicas de la personalidad

Usaremos esta denominacién para designar aquellos factores tales
como: disposiciones, actitudes, motivaciones, valores, etc. que

influencian el rendimiento de una persona en su trabajo.

Es bastante comiin observar que personas, que son competentes en
términos de conocimientos y habilidades, rinden menos de lo que
podrian en sus puestos de trabajo porque no son capaces de coope=-
rar con otras personas o de trabajar en equipo, no son integros,

0 no tienen la motivacién o el ideal de perseguir lo mejor.
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La actitud cientffica de una inquietud honesta y cuidadosa y la
actitud tecnolégica de que "débe haber una mejor manera de hacer
lo" son caracter{sticas muy deseables en todas las personas que

deban ocupar puestos directivos.

Hay una serie de caracteristicas de la personalidad tales como,
inteligencia, adaptabilidad, integridad, disposicién para cola-
borar con otros, etc. que pueden tener distintos grados de im-
portancia segiin sea la ocupacién o grupo de ocupaciones que se

desea llenar.

Aplicaciones

Durante el Seminario se estudié la aplicacién del método propues
to, a algunas ocupaciones del sector industrial. Se vié que pa-
ra fines de programar cursos de capacitacién profesional y por

sobre todo, para preparar los curriculum de esos programas es in
dispensable ir a un anflisis de las calificaciones deseables, con

el mayor grado de detalle posible.

Asimismo conviene llevar el anilisis, no solamente a agrupaciones
de ocupaciones sino a cada ocupacién. Se da a continuacién un ti-

po de cuadro para realizar este anilisis.

Con posterioridad y con motivo de este cuadro, se destacd la impor
tancia de preparar y fomentar el desarrollo de personas con capaci
dad empresarial (innovative organizers-entrepreneurs) se destacé
que este grupo junto al de dirigentes (directores, gerentes, etc)
son esenciales para lograr el desarrollo de un pais.

Asimismo se destacdé que como este proceso puede resultar muy largo
y costoso, es necesario abordarlo por etapas, partiendo con aque-
1las ocupaciones que mis pueden pesar en el desarrollo del pafs en

las circunstancias en que este se encuentre.
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Posteriormente, se solicitd a varios representantes de los paises
participantes, que relataran la forma como se disefian y realizan
en sus respectivos paises los programas de educacidén y capacita~

cidén profesional.

Algunas sugerencias y recomendaciones

Del anilisis de los puntos anteriormente mencionados se destacaron

algunas ideas que pueden tomarse como recomendaciones pricticas, a

saber:

a.

d.

Los programas de educacién y entrenamiento para el trabajo, orien-
tados a promover el desarrollo, deben planearse en relacién a las
necesidades prioritarias del sistema de empleo y no simplemente
adoptados al azar. '

Se debe dar la mis alta prioridad, a los programas que eleven la
calidad y cantidad del personal calificado necesario en las ocupa
ciones "multiplicadoras", por ejemplo, empresarios, organizadores,
ejecutivos, directores etc. Este es el personal que debe crear

nuevas empresas y nuevos puestos de trabajo.

En orden a obtener un balance satisfactorio de la disponibilidid
(produccién) de personal calificado para los diferentes roles ocu-

pacionales deberia establecerse:

1. estudios continuos de los cambiantes requerimientos de un pais

en desarrollo y,

2. un contacto estrecho entre el sistema del empleo y los siste-~
mas de educacidén y entrenamiento, de tal modo que exista una
informacidon inmediata que permita corregir los errores de las

estimaciones.

Al planear el contenido de los programas educacionales y de entre-
namiento, que sean los mejores para preparar personal para los dis-
tintos roles ocupacionales, es util pensar en términos de una matriz

del tipo descrito en la Fig. 1.
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Fisico
Biolégico
Social

Tecnolbgice

c. sSocizal

a.
a.
b.
c.

Anal{ticas

Sintesis

Aprender

Especif. a la Ocup.
Actitud cien
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e. Los puntos que se sefialan a continuacidn hacen deseables que
un sistema de educacidn y entrenamiento sea planeado de tal
modo que se imparta¢

1. a todo el mundo, el miximun posible de compcimientos,
habilidades y caracterfsticas de personalidad, aplica-

bles a un amplio rango de ocupaciones.

2. a aquellas personas que miran hacia cierto grupo de ocu-
paciones, los conocimientos, habilidades y caracteristi-
cas de la personalidad, consideradas especialmente impor-
tantes para esas ocupaciones.

3. a aquellos definitivamente interesados por una determina-
da ocupacién, una preparacién aiin mis dirigida hacia ella.

4. finalmente, en el momento de comprometerse en una determi-

nada ocupacién, el entrenamiento especifico para ella.

f. Debido al rdpido cambio en los requerimientos ocupacionales, in
ducidos por el avance de la tecmologia y los cambios en la econgo
mfa, la politica y el ambiente, es importante ensefiar los conoci
mientos, habilidades y desarrollar las caracteristicas de_la per

sonalidad necesarias para un amplio rango de ocupaciones.

III. UN MODELO GENERAL DE PLANIFICACION DE LA EDUCACION Y EL ENTRENAMIENTO

Con posterioridad los participantes en el Seminario se vieron aboca-
dos al estudio y anilisis de un modelo general de planificacidn de

la educacién y el entrenamiento, ocupacional para satisfacer las ne-
cesidades de personal calificado para el desarrollo, propuesto por el
Dr. E. Staley en su obra.

Trataremos de presentar aquf un resumen esquemitico de este modelo.
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Concepto de Fases

Se propone que los planes para un sistema de educacién y entrena-
miento ocupacional se encuadran en las siguientes fases o etapas,
que se tocan unas con otras y a veces se Sobrepasan. A saber ellas

serian:

Fase 1. Educacién General

Fase 2. Educacién General y Pre—écupacional

Fase de Transicién - Educacién y Entrenamiento Especializado
Fase 3. Entrenamiento al ingreso al trabajo

Fase 4. Reentrenamiento durante el trabajo

Las fases 1 y 2 deberidn desarrollarse normalmente en escuelas o
colegios (incluyendo a la ensefianza media) las fases 3 y 4 en el
empleo. Se propone que las fases 1 y 2 sea reconocidas como de
la responsabilidad del sistema educacional y que las fases 3 y 4
lo sean del sistema del empleo.

Las dos primeras fases tienen que ver fundamentalmente con educa-
cién mientras las dos §ltimas con entrenamiento (adiestramiento o

capacitacién).

Este modelo de cuatro fases tiene la virtud de ser simple pero des
conoce algunos casos muy reales de transicién entre las fases 2 y 3
esto es entre la escuela y el trabajo. Muchas personas, tal vez
la mayorfa van directamente al trabajo desde cualquier nivel de la
ensefianza general en que se encuentren, pero otros y entre ellos
algunos que constituyen importantes categorias ocupacionales pasan
de una etapa a la otra a través de instituciones de transicién de
un tipo u otro. Ej. escuela de medicina, de negocios, de leyes, es-

cuelas técnicas, etc.

La instruccidén en estas instituciones en muchos casos incluye tan-

tos aspectos de educacidn general como de adiestramiento especf{fico.



14,

Se propone que esta fase sea de la preocupacién conjunta del sis-

tema educacional y del sistema del empleo.

Descripcién de las fases

Haremos una sfintesis de las ideas mi: fundamentales sefialadas en
cada fase:

Fase I. EducaciSn General

La educacidn general; ademis de ampliar el horizonte del
individuo y prepararlo para la vida en la sociedad, debe
poseer ademis las siguientes caracterfsticas:

- servir de base para el aprendizaje de practicamente to-
da ocupacién. '

- - debe al menos proporcionar las habilidades mfnimas en
comunicaciones (escrita y lectura) computacién, y al-
gunos conocimientos sobre el mundo fisico, biolégico
y social.

- debe contribuir al desarrollo de actitudes, motivacio-
nes y valores deseables.

~ debe incluir ciertas orientaciones sobre el mundo del
trabajo.

Fase II. Fducacidén General y Pre-ocupacional

- El periodo de educacidén general debe concluir con dos
o tres afios en los que el contenido cultural general
debe combinarse con un volumen creciente de informacién
orientada hacia la ocupacién.

= El curriculum debe abrir "vias" para estudiantes que se
orienten hacia "agrupaciones" de ocupaciones (mecénicos,

. comerciales, cientfficos etc.) con algunos temas especia

lizados para cada agrupacién pero con un micleo comin pa

ra la mayorfa de los estudiantes.
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El contenido ocupacional debe ser todavia muy amplio
Debe pretender preparar personas entrenables, mis

que personal totalmente entrenado.

La tarea fundamental del alumno debe ser "aprender a
aprender"”.

Se prefiéren las instituciones de ensefianza consolida-
da.

Fase III. [Entrenamiento al ingreso al trabajo.

-

Cuando un individuo recién ingresa al trabajo deberia
comenzar con un entrenamiento especifico en la ocupa-
cién. Esta idea debe tomarse con cierta flexibilidad
segiin los casos.

El entrenamiento ocupacional debe realizarse en lo po
sible por o en estrecho contacto con la organizacidn

empleadora.
Los programas de entrenamiento al ingreso al trabajo
deben generalmente combinar tres elementos:

1. Experiencia de trabajo, con situaciénes reales
de produccién, sujeto a un guia.

2. Instruccién especifica en la ocupacién

3. Alguna mayor educacién

Fase de Transicién ~ Educacién y Entrenamiento Especializado

~  Hay excepciones al principio de que el entrena-
miento ocupacional debe realizarse al ingreso al
trabajo. Casos:

.

1. Ilas calificaciones deseadas son casi idénti-
cas y practicamente transferibles entre varia-
dos empleadores. Ej.: preparacién de dactilégra -
fas.
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2. Donde puede haber auto—empleo o empleo por
muchas pequefias empresas Ej.: fotégrafos,
barberos; etc.

3. Cuando la preparacién ocupacional requie-
re de una larga educacién especial que se va
estrechando hacia un entrenamiento especi{fi-
co. Ej.: medicina.

Fase IV. Reentrenamiento durante el trabajo

Deben abrirse oportunidades de entrenamiento adicional,
a lo largo de toda la vida de trabajo.

Esta es probablemente el &drea mis desatendida y donde la
inversién puede producir los retormos mis ripidos.
Los propésitos directos de esta fase pueden resumirse en:

1. Lograr un avance de la competencia del individuo en
su trabajo, para que realice en mejor forma su traba-

jo o para que pueda promoverse a niveles superiores.

2. Renovar las calificaciones de la persona en su ocupa-

cién u oficio, poniéndolas al dfa en consonancia con
cambios tecnolégicos.

3. Permitir la transferencia de la persona de una ocupa

cién a otra.
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Organizacidn y Financiamiento

Se propone que la responsabilidad (tanto administrativa como
financiera) por las cuatro fases del sistema de educacién y

entrenamiento sea compartida por un lado por el sistema edu-

cacién y por el otro por el sistema del empleo.

Las fases I v II deben ser de la responsabilidad de las auto-

ridades educacionales.

Las fases III y IV en sus aspectos de entrenamiento deben_ser
de la responsabilidad del sistema del empleo.

Esta responsabilidad debe organizarse a través de un mecanismo
que represente a los empleadores (pdblices y privados), a los
trabajadores, al sistema educacional y al gobierno. A esta
organizacién se le llamard la Organizacién para el Entrenamien
to Ocupacional (0.E.0.).

La 0.E.0. debe funcionar como un medio de enlace entre el sis-
tema educacional y los requerimientos de la industria.

Esta 0.E.0. puede tener una variedad de diferentes formas en los
diferentes paises y deberi ser soportada al menos en forma par-
cial por aportes del sistema del empleo (sean pdblicos o priva-
dos).

Este aspecto fue ampliamente discutido por los participantes al

Seminario, destacidndose algunas experiemcias Latinoamericanas don

"~ de existen instituciones con este sistema de financiamiento (SENAI,

Brasil, SENA Colombia, INCE Venezuela, etc.) asf como experiencias
europeas (Inglaterra). Se destacé asimismo que este aspecto era
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muy particular de los diferenies pafses, pudiendo encontrarse

casos en que para poner en marcha una institucién tal como la

0.E.0. se ha buscado financiamientos directos de parte del es-
tado (INACAP - Chile).

Se volvié sobre este punto al tratarse el esquema de una insti-
tucién para el entrenamiento ocupacional.

IV. UNA ORGANIZACION PARA EL ENTRENAMIENTO OCUPACIONAL

La Organizacién para el Ehtrenamiénto Ocupacional que se ha menciona-
do, puede tener muy diferente estructura, segin las preferencias de

cada pafs. Fn general se recomienda que este tipo de institucién sea
del tipo para-estatal con un consejo directivo en que estén represen~

tados:

1. El sistema del empleo, comstitufdo por:

~ empleadores del sector pdblico y privado
- trabajadores

2. El Gobierno, representado por:

- el Ministerio del Trabajo

- el Ministerio de Educacién ,

- Tal vez otros ministerios o agencias que tengan relacién con
el desarrollo econémico y la planificacién del pafis.

3. Instituciones de educacién y entrenamiento

Representados por miembros de escuelas técnicas o centros de adies-
tramiento destacados o agencias de productividad que realicen labo-
res de capacitacién.

Dependiendo del tamafio del pafs y del tamafio y grado de diversificacidén
de su economfa, puede ser deseable que la 0.E.0. posea consejos regio-

nales o comités por actividades (industrial, agricola, etc.).
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Sea cualquiera la organizacidén que se le de a la 0.E.0., es my

importante que se le establezca con una vinculacién permanente

y estrecha, con otras instituciones educacionales, con institu-

ciones de entrenamiento ocupacional y con el sistema del empleo.

4.1.

Financiamiento

El financiamiento de la educacién, proviene en la mayoria
de los paises de impuestos generales recogidos por el Es-
tado.

El costo del entrenamiento deberfa ser cubierto por el sis-
tema del empleo. Esto puede lograrse a través de una tasa

o impuesto en proporcién a la planilla de pago de cada em—

presa (piblica o privada).

Esta tasa o impuesto deberfa serreembolsada total o parcial-
mente cuando el empleador establezca y opere adecuadamente un

programa de adiestramiento a su costo.

A esta altura, varios participantes expusieron los sistemas
utilizados en sus paises para el financiamiento de programas
de entrenamiento destacidndose la exposicidn sobre el sistema
inglés impuesto en ese pafs a partir de 1964 (New Training
Act.).

Programas organizados en esta base son generalmente mis rea-
listas y mis baratos que sus equivalentes organizados en es-
cuelas técnicas u otra institucidén no vinculada estrechamente

a la industria.

Se discutieron otros sistemas de financiamiento, pero se obser
varon las ventajas del sistema propuesto, ya que el sistema de
impuesto y excencién es una poderosa palanca para que las em-

presas establezcan sus propios sistemas de adiestramiento.
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Por otra parte, para una empresa obligada a aportar el 1% o el 2%

de su planilla al sistema, ademis de poder recuperar parte o el to
do de este aporte si posee un sistema propio de adiestramiento, pue
de recuperar estos fondos al lograr una mayor eficiencia de su mano

de obra que puede llegar a ser de un 5% o mis.

Método de Trabajo

La 0.E.0. deberia tener como politica el persuadir y subsidiar otras
organizaciones (empleadores, escuelas, centros de adiestramiento, etc.)
que tomen a su cargo una parte considerable de la labor de entrena-

miento que haya que realizar.

Solamente cuando otros no puedan hacer el trabajo que debe ser hecho,
deberd la 0.E.0. realizar directamente esta tarea. En la prdctica es
posible que tenga que realizar una parte considerable del trabajo, en
un pais en desarrollo, debido a la falta de facilidades en otras par-

tes.

De todos modos, la polftica general deberia ser la de mantener esta-la

‘bor directa, dentro de lfmites razonables para promover un enfoque mis

descentralizadoy pluralista y especialmente para que se haga una mixi-
ma utilizacién de las instalaciones y personal de las organizaciones

empleadoras.
La 0.E.0. debe dar la mis alta prioridad a:

1. el andlisis de las necesidades actuales y futuras de educacién y
entrenamiento ocupacionales.

2. la preparacién de instructores

3. 1la elaboracién de material didéctico & de experimentacién, con
nuevos métodos.

4. el establecimiento de standares para la inspeccién y ayuda a pro-

gramas de adiestramiento.
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5. la preparacién y administracién de eximenes para comprobar los
niveles de eficiencia alcanzados en programas especi{ficos de edu-

cacién y entrenamiento ocupacionales.

Con posterioridad se tuvo ocasién de exponer los métodos de trabajo,
objetivos y demis caracteristicas de varias de las organizaciones la—
tinoamericanas afiliadas al CINTERFOR, algunas de las cuales se aseme-
jan con bastante exactitud a la idea de la 0.E.O.

Asimismo se tuvo la oportunidad de conocer en detalle la nueva organi-
zacién adoptada en Inglaterra, la que resultdé de sumo interés para los

participantes.

EL ROL DE LOS SISTEMAS REGUIARES DE EDUCACION
EDUCACION GENERAL Y PRE-OCUPACIONAL

Fn el modelo de planificacién ﬁara los sistemas de educacién y entrena
miento ocupacional, que se describid en el Capftulo III se sefiald que
las fases 1 y 2 deberfan ser de la responsabilidad del sistema escolar
y que las fases 3 y 4 deberfan ser de la responsabilidad del sistema
del empleo. )

En este capitulo se haria un resumen de diversos aspectos y de las res-
ponsabilidades de los sistemas regulares de educacién y en el prdéximo
algo similar relativo al sistema del empleo.

Con el fin de abreviar Ios planteamientos expuestos sobre estos puntos
tanto por el Dr. Staley en su obra, como por los diversos participantes,
haremos un breve resumen destacando solamente las ideas mis relevantes

expuestas sobre estos puntos.

5.1. Educacién Ceneral y Desarrollo

Dos caracteristicas del desarrollo moderno, plantean una gran

tarea para la educacién.



Primero, el desarrollo moderno trae consigo en proporciones cre-
cientes un grado de especializacién o "Tecnificacidén" y una ma-

yor complejidad en los procesos de produccién asf como en el fun
cionamiento del sistema econémico-social y polftico.

Segundo, trae consigo una mayor aceleracién de la "velocidad de
cambio” de casi todos los aspectos de la vida y del trabajo.

La educacién debe poner énfasis en comocimientos, habilidades y
caracteristicas personales diferentes de aquellas requeridas por
la sociedad en épocas pasadas.

En particular la educacién debe darle una mayor atencién que en
el pasado a los aspectos cientificos y tecnoldégicos. A través de
sus métodos de instruccién, debe persegnir implantar actitudes
cientificas y tecnolégicas.

Los nifios de un pais industrializado de hoy dia crecen con um
considerable bagage de informacidén técmica; en un pafs en desa-
rrollo la falta de este bagage significa una seria desventaja.

La segunda caracteristica del desarrollc moderno (una mayor ace-—
leracién de la velocidad de cambio) requiere que la educaciém

ponga actualmente un mayor énfasis que em el pasado, en preparar
a la gente para ser versitil, adaptable y ocupacionalmente mévil.

Cuando el cambio era mis lento, la informacidn y los conocimien—
tos que una persona adquiria en su juventud, podrian servirle en
forma bastante adecuada, para el resto de su vida. Pero en un
ambiente de rdpido cambio, los oficios y habilidades especificas
quedan pronto absoletas y deben aprenderse nuevos.

Desde el punto de vista del individuo y de la sociedad, esto es
un poderoso argumento para proporciomar a la juvemtud la mayuer
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cantidad de educacién gemeral, asi como para que la educacién

profesional tenga una amplia base.

Debido a que el desarrollo moderno exige un alto nivel de edu-
cacidén, incluyendo nuevos conocimientos y aptitﬁdes adecuadas
a esta era cientffica ¥ tecnolégica, y debido a que la veloci-
dad de cambio en un pafs moderno es muy alta, es necesario que
en lo posible preceda a toda preparacifn ocupacional especiali
zada una fundamentacién general de educacién, la mis amplia que
sea posible. ' .

Educacién Pre-Ocupacional

A través de la educacidn general, en su nivel primario o bfsi-

‘co y especialmente en el nivel secundario y aiin en el universi-

tario deberia realizarse un esfuerzo consciente de parte de los
planificadores de curriculum, profesores y formadores de profe-
sores por inter-relacionar el trabajo académico con un conoci-

miento del mundo del trabajo. .

Unos dos o tres afios antes de que el estudiante termine su ca-
rrera escolar, deberfa haber un incremento sustancial en la
atencién dedicada a elementos pre-ocupacionales.

Para aquellos que, en muchos pafses en vias de desarrollo, no
pueden.esperar mis que una educacién primaria o aidin mis, que

ni siquiera logran terminar este perfodo, lo mis importante es
indudablemente luchar por que adquieran en forma permanente la
capacidad de leer, de realizar cdlculos numéricos bdsicos, y no~
ciones elementales de ciencia y tecnologfa relacionadas al mun-
do fisico, biolégico y social en que viven.

En el nivel secundario, los estudiantes que planeen emplearse

en ocupaciones de la mecédnica, deberian recibir una instruccién
extra en matemiticas, de taller, dibujo técnico, uso de herramien
tas bdsicas, etc. junto con continuar con su educacién general.
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Algo similar deberia ocurrir con aquellos que piensen ocupar

en el sector comercial, etc.

El objetivo de estos programas, repetimos, no deberia ser, pro-
ducir personas totalmente capacitadas, sino mis bien capaces de
ser adiestradas, que posean los conocimientos y habilidades b4-

sicas, junto con las caracteristicas de personalidad que les
permitan aprender ripidamente, cualquiera de entre varios oficios.

Este concepto de educacidn pre-ocupacional, reconoce el hecho

real de que grandes grupos dejan el sistema escolar en diferentes

niveles y de que cada grupo merece ser preparado tan bien como sea
posible para su futuro trabajo. Asume asimismo que existan posi-

bilidades de adiestramiento especifico en el empleo.

Una de las ideas que mis esta ganando terreno en esta irea de

la ensefianza es la de la escuela media integral o comsolidada que

agrupa los aspectos académicos y ocupacionales en un mismo curri-

culum.
Este nuevo curriculum deberfa:

1. Enfatizar la articulacién entre la ensefianza académica y pro-

fesional con el propésito de fusionar ambos programas.

2. Exponer a los estudiantes el conocimiento del "mundo real" a
través de una serie de experiencias que capten el deseo uni-

versal de la juventud de investigar por si mismos.

3. Desarrollar un nicleo de habilidades generales a grupos de
ocupaciones mis que solamente aquellas relacionadas a una
ocupacidén especifica.

4. Hacer consciente a los estudiantes de que el aprendizaje es
una tarea que dura toda la vida y que no debe terminar ni

termina con su salida de la escuela.
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5. Ayudar a lgs estudiantes a ajustarse a un mercado ocupacio-
nal cambiante, a través de desarrollarles una habilidad pa-

ra resolver problemas.

EL ROL DE LOS SISTEMAS EXTRA-REGUIARES
ENTRENAMIENTO AL INGRESO AL TRABAJO Y DURANTE LA VIDA

De las tres componentes de una buena preparacién ocupacional - educa-
cidén, entrenamiento y experiencia en el trabajo - este iltimo solo
puede obtenerse en el propio empleo. Esta puede ser simulada durante
el entrenamiento, pero raramente puede tener el efecto de otorgar la

madurez y seguridad que proporciona al trabajo mismo.

Por otra parte, una experiencia de trabajo sin gufa, sin estructurar
y al azar, puede llegar a proporcionar solamente los malos métodos de

trabajo.

En los primeros tiempos del desarrollo industrial la componente "expe
riencia en el trabajo" era casi exclusivamente lo \nico que valia y
practicamente no habfa un entrenamiento sistemitico para el trabajo.

Un objetivo bisico de un buen plan para el desarrollo de la "educacidén

y entrenamiento para el trabajo" debe ser el de “convertir cada orga-

nizacién empleadora en una organizacién de adiestramiento'.

Las organizaciones mis grandes pueden y deberfan crear sus propios'
sistemas de adiestramiento con la ayuda de una organizacién al tipo
0.E.0. en materias tales como preparacién de imstructores y de mate-
rial did4ctico.

Los empleadores mis chicos pueden y deberfan cooperar con centros de

adiestramiento posiblemente manejados por la 0.E.Q.

Se pone énfasis en que la hablar de empleadores se incluye también a

las empresas del estado y los ministerios. Ellos también deben reco-

nocer que el adiestramiento de su personal es parte de su responsabi-
lidad.
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Estin los empleadores dispuestos a dedicar, para el adiestramiento,
el tiempo, energfa, personal y dinero, que un buen programa requie-

re?

La respuesta es que cada vez mis, las empresas progresistas y bien
administradas lo estdn haciendo. '

De acuerdo a lo manifestado por una autoridad britfnica "las compa-
fifas que han introducido programas de adiestramiento sistemitico den
tro de ellas, han encontrado que les ha rendido bemeficios directos,
por la mejorfa en eficiencia de sus trabajadores, alcanzada en un
breve tiempo y por el hecho de haber contribuido notablemente a la
disminucién de la rotacidén del personal y del indice de accidentes.

Adiestramiento al ingreso al trabajo.

En cuanto sea posible conviene que el adiestramiento especffico en
un oficio se realice al ingreso al trabajo y no antes, o al menos
lo mis préximo que se pueda a esta fecha.

La tarea del sistema de educacién regular es la de impartir educa-
cién general, esto es conocimientos, habilidades y caracterf{sticas

de la personalidad, aplicables en muchas ocupaciones.

La tarea del sistema del empleo, en este respecto, es la de contra-
tar a este personal entrenable y desarrollarlo mis, especialmente
en lo que respecta a aquellas habilidades y conocimientos necesarios
para el buen desempefio de la ocupacidn.

En esta tarea, la cooperacidn contimua del sistema educacional es tam
bién necesaria. Para algunos tipos de adiestramiento, el uso alter-
nado de sala de clases, laboratorios y talleres en escuelas, con el

trabajo en la industria puede afiadir eficiencia al sistema y ahorrar

costos.
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Con estas precauciones, el entremamiento para calificarse en un de-
terminado oficio especifico de un cierto grupo de industrias o acti

vidades, debe normalmente ser proporcionado por las propias empresas

empleadoras. Hay muchas razones que recomiendan esta politica entre

ellas podemos destacar:

a.

b.

Mejor coordinacién entre el entrenamiento y las demandas del

mercado de trabajo.

Cuando el adiestramiento se da durante, o en el momento de ingre-
S0 a un trabajo, el nimero de personas adiestradas corresponde en

forma mucho mds exacta a las necesidades reales.

En consecuencia habr4 menos pérdida para la sociedad y menos fus-—
tracidn para los individuos causada por un entrenamiento dado en

oficios para los cuales no hay demanda en el mercado.

Un adiestramiento mds realista y adecuado.

Un adiestramiento en el trabajo, tiende a ser mids realista. Algu
nos aspectos importantes del adiestramiento solo pueden obtenerse
cuando el alumno se encuentra en las condiciones reales de trabajo.
Una escuela no puede duplicar, por ejemplo, la atmdsfera de una
fibrica, la presidén de la produccidén, los problemas de relaciones
con los demis trabajadores, etc. Sin embargo la escuela posee al-
gunas ventajas para el adiestramiento, ya que puede concentrarse
en un programa que siga una secuencia determinada mds util para la

ensefanza.

De alli que muchos sostengan que una combinacidén de adiestramiento,
en escuelas y en el propio trabajo,sea mis provechosa que cualquie-

ra de los dos sistemas separadamente.

Un aspecto negativo de hacer descansar en gran medida los programas
de adiestramiento en escuelas, es el de que en éstas se tiende a
dar demasiado énfasis a oficios tradicionales, desconociéndose nue-

vas ocupaciones en ripido desarrollo. Asimismo debido al valor



demasiado alto que se pone en estas escuelas a los certificados
y titulos, se eleva muchas veces los estudios con una orienta-
cidn destinada principalmente a pasar los eximenes, que llevan
a ellos,mis que a resolver problemas reales de produccién.

Ventajas en la calidad de los instructores y costo de los equipos.

Programas de adiestramiento organizados en estrechc contacto o

por la organizacidn empleadora, destinados a personas que ya tra-
bajen o que trabajarin proximamente para ellos, tendrdn acceso nor-
malmente a equipos regulares de produccién.

Donde los cambios tecnoldgicos son rdpidos, como ocurre en las in-
dustrias qufmicas y electrénicas, no solo el costo del equipo ori-
ginal es muy alto, sino que ademis es necesario estar en una per—
manente reposicidn para que no quede obsoleto, esto hace extraor—
dinariamente costoso para las escuelas la ensefianza de estos ofi-
cios. No ocurriendo lo mismo si el adiestramiento se realiza en

la propia empresa.

Otro tanto ocurre con el personal para impartir instruccidén, que
muchas veces es muy escaso. Si el programa de adiestramiento es
realizado dentro de la empresa, &sta puede utilizar parte de su
personal calificado para realizar esta labor.

Obtencién de una remuneracidn mientras se aprende.

Un sistema que adiestra al personal al ingreso al trabajo y no
antes, permite que los alumnos ganen algo durante este periodo.

Otra ventaja del adiestramiento en el empleo es que da al apren-
diz una mayor seguridad. Este sabe que si se desempefia razonable-

mente bien puede dar por descontado que obtendri el trabajo.

Motivacién de los alumnos y una menor pérdida

El aprehdiz que se adiestra durante el empleo puede ver en forma

muy directa, como se relaciona su programa con su futuro trabajo.
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Mis todavia, la experiencia real eén un puesto de trabajo hace

frecuentemente mas entendible el adiestramiento.

Muchas veces se producen subidas pérdidas en l¢s programas de
adiestramiento en escuelas debido a la desercidén de los alum-
nos, antes de terminar sus estudios, o porque estos no ejercen
posteriormente el oficio aprendido. El entrenamiento en el tra-

bajo ayuda a eliminar estos puntos de ineficiencia.

Las ideas anteriormente expuestas son por sobre todo vdlidas
para la preparacidén de trabajadores calificado manuales. Para
la formacidén de sub-profesionales (dibujantes técnicos, electri-
cistas, etc.) se requiere una cantidad bastante considerable de
conocimientos tedricos. El nivel de escolaridad bisica para es-
te personal deberfa ser al menos ¢l de ensefianza media completa,
concluido con un perfodo preocupacional que le de una base sis-
temitica de teorfia y prdctica relacionada a la especialidad ele-

gida.

Reentrenamiento y educacién durante la vida de trabajo.

Bn vista de los rdpidos cambios ocupacionales que ocurren en la me-
dida que el proceso de desarrollo avanza, y en consideracidén al con-
tinuo cambio tecnolégico y otros cambios que son caracteristicos de
la sociedad moderna, es muy conveniente considerar que el proceso de

educacidn y entrenamiento para el trabajo nunca termina.

Es por este motivo que se insiste en destacar la necesidad de que se
considere este segundo "sistema educacional" o mejor dicho este sis-
tema de capacitacidn extra-regular, que entrena y reentrena a hombres

y mujeres actualmente trabajando o por ingresar a un trabajo.

En los Estados Unidos de Norteamérica hay estimaciones que indican

que el gasto de la industria y el comercio en el adiestramiento y
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reentrenamiento de su personal alcanza cifras del orden del
50% del gasto en los sistemas de educaciém regular.

El adiestramiento y mayor educacién no solo deben proporcionar-
se al ingreso al trabajo. Deben crearse nuevas oportunidades
para elevar el nivel de competencia de las personas; para rengo
var sus conocimientos y destrezas; para mantenerlos "al dia"
de los cambios que se producen en su campo de accién'y para‘ayu

darlos en el cambio a otros campos cuando sea necesario.

Uno de los errores mis graves en los planes educacionales y de
entrenamiento de la mayoria de los paises ha sido el dedicar
una parte muy pequefia del esfuerzo a la educacién y el adiestra
miento profesional de los adultos.

La manera mis ripida de aumentar la productividad en los pafses
en vias de desarrollo es la de adiestrar a los adultos que ya
estén trabajando.

Santiago, junio de 1968.
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