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Presentacion
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Para logar el impulso de modelos inclusivos de crecimiento econémico es esencial contar con adecuadas politicas
para el desarrollo del talento humano. Como lo ha sefialado reiteradamente la OIT, la educacién, la formacién
profesional y el aprendizaje permanente son los pilares fundamentales de la empleabilidad, el empleo de las personas
trabajadoras y el desarrollo empresarial sostenible.”

En este sentido, la informacion veraz y oportuna es fundamental para la toma de decisiones Que permitan mejorar
las oportunidades formativas de la poblacion. En el caso de las instituciones de formacion profesional, encargadas
del perfeccionamiento de las competencias de las personas trabajadoras en activo y de la formacion y capacitacion
para el trabajo de las futuras personas trabajadoras, es central el conocer las condiciones que han permitido o que
les pueden ayudar a alcanzar en el futuro cercano el objetivo de generar las competencias laborales Que demanda el
mercado de trabajo.

Tal y como se sefiala en la Resolucion relativa a las calificaciones para la mejora de la productividad, el crecimiento del
empleo y el desarrollo, adoptada en la Conferencia Internacional del Trabajo del afio 2008, es necesario potenciar la
capacidad los institutos de formacion profesional para ofrecer calificaciones y competencias profesionales pertinentes
y de alta calidad y para adecuarse a la rapida evolucion de las necesidades en materia de competencias.

La Red de Institutos de Formacion Profesional de Centroamérica y Repiblica Dominicana, reconociendo esta realidad,
en su XVI Reunion Plena Tripartita, celebrada en Honduras en el mes de mayo de 2011, decidi6 realizar un estudio en
que se reflejara la situacion de los institutos de formacién de la region. Es asi que, con el apoyo del Proyecto FOIL/
OIT,” se desarroll6 el presente estudio, en el que se analizan temas fundamentales como esquemas organizativos y
presupuestarios, oferta formativa, atencion a sectores sociales en condiciones de vulnerabilidad, implementacion del
enfoque por competencias laborales y la deteccion de necesidades formativas, entre otros.

El andlisis se realiza desde el punto de vista de actuaciones nacionales, al tiempo que se destaca el aporte del trabajo
regional para esos logros. Si bien se identifican importantes avances, lo retos siguen presentes.

A partir de los datos recopilados se perfilan posibles lineas para continuar trabajando de manera regional en la
mejora de la formacion profesional y, de manera consecuente, en la generacion de mds y mejores oportunidades de
empleo para la poblacion de la region.

* Organizacion Internacional del Trabajo. Recomendacion 195 sobre el desarrollo de los recursos humanos, 2004 (ndm. 195) Ginebra, 92° reunién CIT, 2004.
*#  Proyecto Fortalecimiento de Sistemas Integrados de Formacion, Orientacion e Insercion Laboral, financiado por la Agencia Espafiola de Cooperacién Internacional para el
Desarrollo (AECID).
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El Equipo de Trabajo Decente y Oficina de paises de la Organizacion Internacional del Trabajo para América Central,
Haiti, Panama y Reptiblica Dominicana se congratula en presentar el informe “Situacion de la formacion profesional en
Centroamérica y Republica Dominicana: 1998-2013", elaborado en el marco de la Red de Instituciones de Formacion
Profesional de Centroamérica y Reptiblica Dominicana (Red de IFPs), con el apoyo del Proyecto Fortalecimiento de
Sistemas Integrados de Formacion, Orientacion e Insercién Laboral (FOIL/OIT), desarrollado por esta oficina con el
financiamiento de la Agencia Espafiola de Cooperacion Internacional para el Desarrollo (AECID).

El Proyecto FOIL se dirige al fortalecimiento institucional de las administraciones publicas laborales de la region, de
manera Que sean capaces de facilitar atencion integral en materia de insercion sociolaboral a personas y colectivos
vulnerables en la subregion. Por su parte, la Red de IFPs tiene como objetivo establecer conjuntamente programas
de cooperacion e intercambio técnico para mejorar los programas de formacion técnica profesional tomando como
referencia los nuevos requerimientos del mercado de trabajo.

En este contexto, la presente investigacion intenta responder a los objetivos citados, a través de la generacion
de informacion clave para el fortalecimiento de las capacidades de los institutos de formacion profesional de la
subregion en materia de formacion y capacitacion requerida para el empleo.

Parala Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), el estudio representa una oportunidad de mejorar el conocimiento
sobre la formacion profesional, objeto de la accion normativa de la Organizacion a través del Convenio nim. 142
sobre el desarrollo de los recursos humanos (1975). Este convenio establece que todo Estado debe desarrollar
programas de orientacion profesional y de formacion profesional, estrechamente relacionados con el empleo, en
especial a través de los servicios piblicos de empleo.

En sintonia con los acuerdos de la Conferencia Internacional del Trabajo de 2008, sobre calificaciones para la mejora
de la productividad, el crecimiento del empleo y el desarrollo, se busca promover decisiones tripartitas Que apoyen
las politicas, asociaciones y cooperacion técnica en relacion con las competencias profesionales necesarias para el
cambio tecnoldgico, el aumento de la productividad y el trabajo decente.

Los Institutos de Formacion Profesional (IFPs) son instituciones clave para el desarrollo nacional y regional, ya que
son los organismos especializados en la formacion y capacitacion para el trabajo de las personas que entran por
primera vez al mercado laboral y para la poblacion trabajadora que requiere perfeccionar sus competencias. Estas
instituciones ejercen el rol de rectores de los sistemas nacionales de formacién profesional y brindan asesoria al
Estado en el tema.

Las IFPs, como se les designa abreviadamente en este estudio, han ido diversificando y ampliando sus funciones
para responder a los requerimientos de las economias actuales, sin embargo hay poca informacién documentada al
respecto. Esta investigacion busca contribuir a llenar esos vacios, a identificar cudles son las caracteristicas principales
de la formacion profesional en Centroamérica y Republica Dominicana y a definir lineamientos y recomendaciones
para el disefio e implementacién de un plan de accién subregional que permita mejorar la calidad de la formacion
profesional en los paises de la region.
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Para la elaboracion de esta investigacion se tomaron como insumos los resultados de dos estudios realizados
previamente por la OIT en los afios 1998 y 2008." Ambos estudios fueron de mucha utilidad para identificar la
evolucion de las IFPs en los Gltimos 15 afos y sus particularidades. Ademds, se solicité informacién primaria
cuantitativa y cualitativa a los institutos de formacién profesional, para medir algunos indicadores principales e
identificar las tendencias subregionales al afio 2013.

A continuacion se presenta un andlisis regional para Centroamérica y Repiblica Dominicana que abarca el periodo
1998-2013. El documento estd dividido en seis partes. En primer lugar, un apartado introductorio que incluye algunas
caracteristicas del mercado de trabajo en el Que se enmarca la formacion profesional de la subregién. En segundo
lugar, un apartado que incluye una breve descripcion de los institutos de formacién profesional de la subregion. Un
tercer apartado en el ue se sefialan algunas caracteristicas generales de la formacién profesional. Un cuarto apartado
en el ue se presentan las acciones desarrolladas de las IFPs, seguido de las buenas practicas que tienen los institutos
de formacion profesional. Y, por dltimo, consideraciones finales y lineamientos para un plan de accién regional.

I. Durante el afio 1998 la OIT realiz6 una investigacion llamada “Caracteristicas y pertinencia de la educacién técnica, la educacién de adultos, la capacitacion y la formacion
profesional en Centroamérica, México, Panamad y Republica Dominicana”. La investigacion realizada en el afio 2008 no fue publicada, sin embargo se ha utilizado como
documento de trabajo interno. El programa FOIL, en su primera fase 2006-2010, contribuyé en el desarrollo de esa (ltima investigacion.



1. Mercado de trabajo
de Centroamérica

- y Republica Dominicana
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La formacién profesional tiene como objetivo incrementar las competencias laborales de las personas para su
insercion, reinsercion y actualizacion en el mundo del trabajo. Esto hace que el accionar de los institutos de formacion
profesional este vinculado al impulso de la productividad y la mejora de las oportunidades de sectores en desventaja
social. Su actuacion, por tanto, estd muy relacionada con el funcionamiento con el mercado laboral y la produccion
de bienes y servicios de cada pais. A continuacion, se presentan algunos aspectos relevantes del contexto laboral de
la region.

Centroamérica y Republica Dominicana tienen una poblacién en edad de trabajar de casi 36 millones de personas,
de las cuales el 61,5% participa en la fuerza laboral. Alrededor de 22 millones de personas estdn ocupadas y cerca de
un 5% estdn desempleadas (1.1 millones). Nicaragua tiene la tasa de ocupacion més alta y Costa Rica tiene la mayor
tasa de desempleo (Cuadro 1.1).

En cuanto a las diferencias por sexo, las mujeres presentan una menor participacion en el mercado de trabajo a nivel
subregional. Cerca de un 44,6% de la poblacion femenina participa en la fuerza laboral, en contraposicién con los
hombres que tienen una participacion del 79,7%.> La misma tendencia se observa en la poblacion ocupada, hay un
41,7% de mujeres ocupadas frente a un 76,4% de hombres ocupados. Por ltimo, tienen tasas de desempleo mayores
que las de los hombres (6,6% frente a un 4,1% - Ver Cuadro 1.1).

Si bien, en las Gltimas décadas la incorporacion de las mujeres ha aumentado considerablemente, hay que resaltar
Que aiin existen barreras para acceder al empleo, como por ejemplo aquellas relacionadas con la ausencia de cambios
significativos en la organizacion de las responsabilidades del cuido y los quehaceres domésticos, que tradicionalmente
son actividades qQue se delegan a las mujeres.

2. Es importante mencionar que el concepto de poblacién econémicamente activa excluye aquellas actividades que no se consideran econémicas, por ejemplo el trabajo no
remunerado y los trabajos domésticos en los que se combinan actividades laborales con quehaceres personales o familiares y que generalmente realizan las mujeres.

11
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CUADRO 1.1
Centroamérica y Republica Dominicana: Poblacion total /" por condicion de actividad
y participacion laboral por sexo, 2011

Costa Rica | El Salvador | Guatemala | Honduras Nica/rzagua Panam4 DRquk?“ca
ominicana
erf;'t‘)f]:r” edad | 3551594 | 4360.207 | 9.083.763 | 5412175 | 3.834.842 | 2541622 | 7.116.633 | 35.900.836
Fuerza de trabajo | 2.154.545 |2.600.006 | 5.577.471 | 3.197.312 | 2.858.354 | 1546.881 | 4.143.487 |22.078.056
Poblacién Ocupada | 1.989.530 | 2.492.355 | 5.347.334 | 3.068.194 | 2.671.057 | 1.500.854 | 3.896.248 | 20.965.572
g‘lﬁfg& i 65.015 | 107.650 | 230137 | 129.12 | 187297 | 46.027 | 247.239 | 1.112.477
Poblacién Inactiva | 1397.049 | 1.760.201 | 3.506.292 | 2.214.863 | 976.488 | 994.741 | 2.973.146 | 13.822.780
Tasa de
patlclpacién 60,7 59,6 61,4 59.1 74,5 60,9 58,2 615
Hombres 76,8 76,1 83,9 815 87.4 77,9 733 79.7
Mujeres 457 455 403 393 62,5 450 435 44,6
Tasa de ocupacion 56,0 57,2 58,9 56,7 69.7 59.1 54,7 58,4
Hombres 72,0 72,6 81,0 78,9 81,9 75.9 70,0 76.4
Mujeres 41,0 44,0 38,0 37.1 58,1 434 39,9 41,7
Tasa de desempleo 8,0 4,1 4.1 4,0 6.6 3.0 6,0 5.0
Hombres 6,0 47 3,0 33 6.2 2,6 46 41
Mujeres 10,0 33 7,0 55 7,0 3,6 83 6.6
Notas:

I/ Se refiere a la poblacion de 1S afios o mds.
2/ Los datos corresponden al afio 2010.
Fuente: Elaboracién propia con base en las Encuestas de Hogares de los paises, proporcionadas por el Sistema de Informacién Laboral para

América Latina y el Caribe de la OIT (SIALC).

Al igual que la poblacion femenina, las personas jovenes tienen grandes dificultades para incorporarse al mercado
laboral centroamericano y dominicano. Tomando como referencia la tasa de desempleo de las personas de 15 a 24
afos, ésta es 4 puntos porcentuales mds alta que la tasa de desempleo de la poblacion total (9,2% frente a un 5%).
Costa Rica y Repiblica Dominicana son los paises que presentan las mayores tasas de desempleo juvenil, 16,6% y
12,1% respectivamente.

El desempleo de la poblacion joven es un indicador de qQue, o bien no se estan generando suficientes puestos de trabajo
para absorber la mano de obra, o bien hay una falta de adecuacion de la fuerza de trabajo a la demanda laboral.

Cabe sefialar que en El Salvador, Honduras, Nicaragua y Panamd aumentan las tasas de desempleo en las personas
jévenes de 20 a 24 afios (Ver Cuadro 1.2). Lo cual hace suponer que no sélo no se generan suficientes puestos de
trabajo en la subregién, sino ue también hay una falta de oportunidades laborales para las personas jovenes, debido
a la poca experiencia o la escasa calificacion con la que ingresan al mercado laboral.



CUADRO 1.2
Centroamérica y Republica Dominicana: Poblacion desocupada de 15 a 24 afos, 2011
Porcentajes

Repiblica | Promedio

Costa Rica | El Salvador Guatemala Honduras Nicaragua " Panamd Dominicana | regional
15 A 19 afios 23,9 7.1 7.7 53 8.4 7.3 12,8 8.8
20 a 24 afios 13,6 8,9 7.4 87 10,0 8,6 1,8 9.5
Total 16,6 8.2 7.5 7.1 9.2 8.2 12,1 9,2
Notas:

I/ Los datos corresponden al afio 2010.
Fuente: Elaboracién propia con base en las Encuestas de Hogares de los paises, proporcionadas por el Sistema de Informacién Laboral para
América Latina y el Caribe de la OIT (SIALC).

Si bien el desempleo es un problema importante que requiere de acciones por parte de todos los paises, pareciera
ser que el principal reto de Centroamérica y Republica Dominicana es mejorar la calidad y las condiciones de trabajo
de la poblacion. Esto se puede ver claramente al analizar algunas caracteristicas de la poblacién ocupada.

En primer lugar, un dato relevante de las personas que tienen empleo es su bajo nivel educativo. Si se analiza la
poblacién ocupada de 20 afios y mas por nivel de instruccién, se puede observar Que un 23,1% de estas personas no
terminaron la educacion primaria y un 15,1% no tienen ningiin tipo de instruccién. Més de la mitad de las personas
ocupadas en Centroamérica y Reptblica Dominicana tienen una educacion limitada o nula (54,5%), mientras ue s6lo
un 13,5% logran alcanzar el nivel superior (Cuadro 1.3).

CUADRO 1.3
Centroamérica y Republica Dominicana: poblacion de 20 afios y mas segun nivel de instruccion, 2011
Porcentajes

Costa Rica | El Salvador | Guatemala | Honduras | Nicaragua” | Panama D‘tﬁﬁ?g?;ﬁg Prre(;;](fr?zjlo
Sin educacién 4,4 53 255 16,0 20,2 5.3 9.8 5,1
Primaria incompleta 13,7 9.9 27,7 26,6 313 9.9 22,3 23,1
Primaria completa 283 18,8 17,0 25,6 12,1 18,8 4,5 16,3
Media incompleta 16,8 15,9 8,2 8.5 18,2 15,9 24,2 15,1
Media completa 15.3 26,0 15,7 14,6 8.7 26,0 21,2 16,9
Superior 21,5 23,8 59 87 9.5 23,8 18,0 13,5
Enuocrﬁg” especial/ 0.0 0.2 0.0 0.0 0.2 0.2 0.0 0.0
Total 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
Notas:

I/ Los datos corresponden al afio 2010.
Fuente: Elaboracién propia con base en las Encuestas de Hogares de los paises, proporcionadas por el Sistema de Informacién Laboral para
América Latina y el Caribe de la OIT (SIALC).
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Las dificultades de aprendizaje en la educacion basica tienen consecuencias directas sobre las trayectorias laborales.
La educacion es un mecanismo primordial para tener una mano de obra més calificada Que pueda acceder a mejores
puestos de trabajo y con mejores remuneraciones.

Al analizar los promedios salariales entre hombres y mujeres, se puede observar la importancia de la educacién para
mejorar los ingresos de las personas. “En los siete paises de la subregion los promedios salariales de los hombres
ocupados con secundaria completa son entre 25% y 111% mayores qQue los correspondientes a los qQue tienen aquellos
con primaria completa; en el caso de las mujeres se trata de valores entre 17% y 149%. Cuando se trata de formacion
universitaria, los incrementos respecto a Quienes tienen primaria completa estan entre 164% y 441% para los hombres
y 146% y 354% para las mujeres” (OIT, 2014: pp. 16).

En lo que respecta a las personas con formacion técnica y formacién profesional, también se observan mejoras
salariales significativas. “En Costa Rica, en el afio 20ll, los titulados en secundaria técnica percibieron un 62% mas
de ingresos que los que contaban con secundaria académica. En Nicaragua, en ese mismo afio, los hombres con
nivel técnico superior mds que duplicaron el ingreso de quienes contaban con secundaria, y aquellos con estudios
universitarios de grado ganaron solo un 23% mds que los graduados como técnico superior. La formacién técnica y
profesional representa una posibilidad de alcanzar mejores niveles salariales, a la ue puede acceder un sector amplio
de la poblacién.” (OIT, 2014: pp. 19).

En segundo lugar, hay una estructura productiva poco diversificada, en la Que predominan ocupaciones con fuerza de
trabajo poco calificada y de baja remuneracion. De acuerdo con la composicién de la poblacién ocupada por rama
de actividad, la principal fuente de empleo es la agricultura (27%). La segunda rama con mds peso en la ocupacion
es el comercio y reparacion, absorbiendo a cerca del 19,5% de los empleos (Cuadro 1.4).

CUADRO 1.4
Centroamérica y Republica Dominicana: composicion de la poblacion ocupada de 15
y mas afios por rama de actividad, 2011

Porcentajes
: : . | Repiblica |Promedio
/1

Agricultura y ganaderia 13,6 21,9 37.6 37.5 32,1 17,0 14,5 27.0
Comercio y reparacion 18,2 21,7 18,0 18,8 20,4 17,9 21,7 19,5
Industria manufacturera 1,9 15.3 14,2 12,6 11,2 6.9 10,2 12,2
Servicios comunitarios y 43 53 6.9 3.7 50 37 77 5.7
personales

Construccion 6.0 5.2 5.0 5.1 3.9 10,4 6.3 5,6
Transporte y almacenamiento 5.0 4,7 3.7 3.2 3,6 7,0 7.4 4,8
Ensenanza 6.4 3.1 5.4 4,0 3.4 5.4 5.1 4,7
Hogares con servicio doméstico 7.6 4,2 3.5 3.4 5.0 4,6 5.8 4,7
Resto” 25,0 18,2 53 ILI 14,9 26,0 20,5 5.1

Notas:

I/ Los datos corresponden al afio 2010.

2/ Minas y canteras, electricidad, gas y agua, hoteles y restaurantes, informacién y comunicaciones, intermediacién financiera, actividades
inmobiliarias y empresariales, actividades profesionales, cientificas y técnicas, actividades de servicios administrativos, administracién
ptblica, salud y atencién social, organizaciones extraterritoriales y actividades ignoradas.

Fuente: Elaboracion propia con base en las Encuestas de Hogares de los paises, proporcionadas por el Sistema de Informacién Laboral para
América Latina y el Caribe de la OIT (SIALC).



Es interesante sefialar ue la proporcion de personas ocupadas en otras actividades alcanza una importancia relativa
en la medida que las mismas ofrecen mejores condiciones salariales, como por ejemplo, intermediacion financiera,
actividades inmobiliarias o salud y atencion social.

La mayoria de las personas ocupadas se incorporan entonces, a actividades intensivas en mano de obra, Que requieren
fuerza de trabajo poco calificada y que tiene baja remuneracién como lo es la agricultura; y un porcentaje menor de
personas, Que participan en actividades que demandan mano de obra més calificada y con mejores remuneraciones.
Por dltimo, en paises de bajos ingresos como los de esta subregién, hay otros factores aparte del desempleo que
inciden negativamente en las posibilidades de las personas para encontrar un trabajo decente y que llevan al subempleo
y la informalidad. Al no existir subsidios o beneficios, como el seguro de desempleo, qQue sirvan de contencién en
caso de no tener trabajo, estar desempleado no es una opcion para las personas, de ahi Que se ubiquen en cualquier
tipo de empleo, con ingresos insuficientes (subempleo), sin contratos laborales o baja cobertura de seguridad social
Y, en particular, en la economia informal.

El fenémeno de la economia informal es complejo, ya que incluye miltiples manifestaciones. De acuerdo con la
definicién de la OIT, la economia informal incluye el empleo en el sector informal y el empleo informal fuera de
dicho sector. El “sector informal” hace referencia a las unidades de produccién mientras que el “empleo informal” se
basa en el acceso a la seguridad social y/o a determinadas prestaciones relacionadas con el empleo, de las personas
asalariadas que laboran en empresas del sector informal o fuera del sector informal. En otras palabras, para la
medicién de este fendmeno se toman en cuenta las caracteristicas de los negocios y las caracteristicas del empleo.’

El calculo de las variables asociadas a la informalidad (empleo, sector, entro otras), es muy distinto en cada pais, ya
Que no todos han incorporado las recomendaciones de la OIT en el disefio de sus encuestas, lo que dificulta hacer
comparaciones entre paises y agregaciones regionales. Sin embargo, se estima que cerca del 61,5% de la poblacion
ocupada no agricola tiene un empleo informal. La mayor parte de ese empleo informal proviene del sector informal
(71,6%). Ademds, la informalidad afecta més a las mujeres (66,3%) y es mas frecuente a medida que disminuyen los
niveles de educacion (OIT, 2013).

La informalidad del empleo en Centroamérica y Republica Dominicana puede estar asociada a diversos factores. En
primer lugar, puede Que no se estén generando suficientes empleos de calidad en el mercado de trabajo. En segundo
lugar, los sistemas productivos son poco diversificados y le restan competitividad a las empresas. Y en tercer lugar,
la baja calificacion de la mano de obra, ya que se limita la capacidad de adaptacion de las personas a las nuevas
tecnologfas y a los distintos procesos productivos.

Al analizar la formalidad del empleo en las distintas categorias, se observa qQue si bien el empleo formal en el sector
formal predomina en todos los paises, hay un importante porcentaje de personas ocupadas que tienen un empleo
informal en el sector informal, e inclusive Guatemala presenta un porcentaje significativo de poblacién ocupada, de
IS aflos 0 mds, con empleo informal en el sector formal (18,8% - Ver Cuadro 1.5).*

3. EnlaXVy en la XVII Conferencia Internacional de Estadisticos de Trabajo de la OIT (CIET) se establecen los criterios de medicion del fenémeno de la informalidad,
tomando como referencia la identificacién del “sector informal” y el “empleo informal”.
4. Los estimados de informalidad que se presentan en este informe, tratan de adaptarse, en la medida de lo posible, a las recomendaciones de la CIET.
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CUADRO 1.5
Centroamérica y Republica Dominicana: composicion de la poblacion ocupada de 15
y mas afios segun la formalidad del empleo, 2011
Porcentajes

Repiblica
Dominicana

Costa Rica | El Salvador | Guatemala | Honduras |Nicaragua” | Panama

Total de 15 a 24 anos

Empleo formal en sector formal 50,6 49,3 54,2 53,0 62,1 53,5 40,1

Empleo informal en sector informal 25,0 25,6 229 20,9 15,5 224 33.4

Empleo informal en sector formal 11,5 17,4 14,7 16,2 14,3 19.3 22,6
Empleo informal en sector doméstico 6,4 6,4 6,7 7.2 7.9 3,8 3.7

Empleo formal en sector informal 6.0 1,2 0.9 1.9 0.2 0.8 0.2

Empleo formal en sector doméstico 0.6 0.0 0.6 0.8 0.1 0.2

Total 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

De IS a mas afos

Empleo formal en sector formal 55,6 51,4 53,2 55,1 56,7 58,7 50,1
Empleo informal en sector informal 24,0 324 21,7 27.7 24,7 24,6 32,0
Empleo informal en sector formal 7.4 9.4 18,8 11,2 11,0 10,9 11,0
Empleo informal en sector doméstico 6.5 5.1 4,8 3.9 7.3 4,0 6,7
Empleo formal en sector informal 5.2 15 1,0 1,6 0.2 1,6 0.l
Empleo formal en sector doméstico 1.3 0.2 0.5 0.6 0.1 0.2

Total 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

Notas:

I/ Los datos corresponden al afio 2010.
Fuente: Elaboracién propia con base en las Encuestas de Hogares de los paises, proporcionadas por el Sistema de Informacién Laboral para

América Latina y el Caribe de la OIT (SIALC).

Por (ltimo, se produce una leve disminucion del empleo formal en el sector formal entre los jévenes de IS a 24 afios.
Ademas, el empleo informal en el sector formal aumenta considerablemente en la poblacién joven, en particular
en paises como El Salvador, Panama y Republica Dominicana. Aln cuando es un porcentaje relativamente bajo,
esa precariedad del empleo de las personas jévenes en empresas formales, se traduce en el incumplimiento de las
obligaciones laborales y la ausencia de proteccién social.

De acuerdo a lo analizado hasta ahora, el mercado de trabajo de la subregion presenta algunas caracteristicas
que inciden en las oportunidades de las personas para conseguir un trabajo productivo y de calidad: bajos niveles
educativos, estructura poco diversificada, subempleo e informalidad. En ese sentido, el Estado de la Regi6n (2011),
sefiala Que el fortalecimiento de las economias de la subregion pasa por propiciar encadenamientos productivos,
ampliar las exportaciones con productos de alto valor agregado, diversificar los mercados y aumentar la productividad
con mayor calificacion de la fuerza de trabajo y mayor intensidad tecnolégica.



Por otro lado, la CEPAL también menciona que en la region, la evolucion de la productividad ha dependido
principalmente de la calificacion de la fuerza de trabajo, de la inversion y del progreso técnico incorporado a la
inversion (CEPAL, 2013: p. 135). En este contexto queda claro el papel central Que tienen los institutos de formacién
profesional, ya que estos se establecen con el fin de mejorar las condiciones de las personas que trabajan o ingresan
a los mercados laborales. La formacién para el trabajo aumenta la productividad de las empresas y naciones, ya que
favorece la sostenibilidad y formalizacién de las empresas més pequefias y mejora las calificaciones de las personas,
brinddndoles mayores posibilidades de aumentar sus ingresos laborales y, por ende, para mejorar su calidad de vida.
A continuacién, se describen las instituciones publicas que coordinan y desarrollan las acciones de formacién
profesional en Centroamérica y Reptblica Dominicana.
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2. Institutos de Formacion Profesional
// de Centroamérica'y
1

7,
> 4 ’ 7 ° ° °
- Republica Dominicana

A través de la formacion profesional, se intenta garantizar una adecuada transicion entre la escuela y el empleo, en
particular, para aquellas personas Que no acceden a la educacion superior o para las Que no terminan la secundaria.
A su vez, constituye un mecanismo, mediante el cual, la poblacion trabajadora puede mejorar sus capacidades a lo
largo de su trayectoria laboral.

En Centroamérica y Republica Dominicana existen diversos mecanismos destinados a la capacitacion para el empleo,
incluyendo mercados privados de formacion cuya calidad es muy diversa. Ahora bien, se puede sefalar que los
sistemas de formacion laboral en la subregion se basan fundamentalmente en un modelo institucional, es decir, en
cada pafs hay un instituto de formacién profesional estatal, destinado a desarrollar e impartir las acciones formativas
requeridas por los sectores laborales.

RECUADRO 2.1
Institutos de Formacion Profesional de Centroamérica y Reptblica Dominicana

Institutos de Formacién Profesional Base legal

Instituto Nacional de Aprendizaje (INA - Costa Rica) Ley No. 6868 de 6 de mayo de 1983
Instituto Salvadorefio de Formacion Profesional Ley de Formacion - Decreto No. 554 del 2
(INSAFORP - El Salvador) de junio de 1993.

Instituto Técnico de Capacitacion y Productividad Ley Orgdnica - Decreto No. 17-72 de 1972
(INTECAP - Guatemala)

Instituto Nacional de Formacién Profesional Decreto Ley No. 10, del 28 de diciembre
(INFOP - Honduras) de 1972.

Instituto Tecnoldgico Nacional (INATEC - Nicaragua) Decreto No. 3-91 del 10 de enero de 1991.
Instituto Nacional de Formacién Profesional y Decreto Ley No. 8 de IS de febrero de 2006

Desarrollo Humano (INADEH - Panama)

Instituto Nacional de Formacion Técnico Profesional Ley No. 116, del 16 de enero de 1980.
(INFOTEP - Repiblica Dominicana)

Fuente: Elaboracién propia con base en la informacién disponible en las paginas web de los Institutos de Formacién Profesional.
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Estas instituciones publicas tienen estructura propia, autonomia econdmica y administrativa y operan bajo los
lineamientos de sus respectivas leyes (Ver Recuadro 2.1). Ademas, son los responsables de la rectoria de los sistemas
nacionales de formacién y de brindar asesoria al Estado en el tema.” A continuacion, se describen cada uno de ellos.

Instituto Nacional de Aprendizaje (INA) - Costa Rica

La rectorfa de la formacion y capacitacion de los recursos humanos en Costa Rica estd a cargo del Instituto Nacional
de Aprendizaje (INA). Esta institucion fue creada en el afio 1965, como un organismo auténomo vinculado a la
Presidencia de la Republica. EI INA tiene como objetivo principal promover y desarrollar la capacitacion y formacién
profesional de la poblacién, en los distintos sectores productivos de la economia, para impulsar el desarrollo
econémico y contribuir al mejoramiento de las condiciones de vida y de trabajo en el pais. Para alcanzar ese obijetivo,
el INA realiza acciones de formacion, certificacién y acreditacion.

La direccion y administracion de la institucion esta a cargo de una Junta Directiva, la Presidencia Ejecutiva y la
Gerencia. Cabe sefalar, ue la Junta Directiva estd conformada por un Presidente Ejecutivo designado por el Consejo
de Gobierno, los Ministros de Trabajo y Seguridad Social y de Educacion Publica, tres representantes del sector
empresarial y tres representantes del sector laboral.

EI INA se financia a través de empresas privadas de todos los sectores econémicos, Que tienen por lo menos cinco
trabajadores (1,5% sobre el monto de las planillas de salarios), empresas agropecuarias con mas de diez trabajadores
(0,5% sobre el monto de las planillas de salarios) y de las instituciones auténomas, semiautonomas y empresas del
Estado (1,5% del monto total de las planillas de salarios). A su vez recibe ingresos por venta de productos, explotacion
de bienes y prestacion de servicios generados por el INA, préstamos, donaciones y herencias.

RECUADRO 2.2
INA: Requisitos para ingresar a las acciones formativas

Modalidad Requisitos de ingreso”

Aprendizaje Edad: IS a 20 afios (inclusive)
Escolaridad: sexto grado de escuela aprobado
Aprobar el proceso de seleccion

Habilitacion Edad: Mayor de IS afios
Escolaridad: sexto grado de escuela aprobado
Aprobar el proceso de seleccion

Complementacion |  Edad: Mayor de 15 afos

Escolaridad: sexto grado de escuela aprobado
Experiencia en el sector en el cual se desarrolla
la capacitacion

Aprobar el proceso de seleccion

I/ Algunos requisitos pueden variar en determinados sectores.
Fuente: Elaboracién propia con base en la informacién disponible en la pagina web del INA.

5. EI'INTECAP es el Gnico instituto Que no tiene a su cargo la rectorfa del sistema nacional de formacién profesional, la coordinacién de sus actividades se hace a través del
Ministerio de Trabajo y Previsién Social.



El instituto tiene oferta formativa en todo el pais y dada la diversidad de necesidades de capacitacion, dispone
de acciones formativas en todos los sectores productivos. Esa oferta formativa estd estructurada en 12 niicleos de
formacion, los cuales se dividen en subsectores. Los niicleos de formacion son: agropecuario; comercio y servicios;
industria alimentaria; tecnologia de alimentos; industria textil; industria gréfica; mecénica de vehiculos; metalmecénica;
pesaquero; salud-cultura y artesanias; eléctrico, tecnologia de materiales y turismo.

Los cursos que se ofrecen en el INA son gratuitos, ademds tiene un sistema de becas para beneficiar a los estudiantes
de bajos recursos econdémicos. Cualquier persona puede aplicar al sistema de becas y este contempla aspectos tales
como alojamiento, transporte y alimentacion.

Instituto Salvadorefio de Formacion Profesional (INSAFORP) - El Salvador

El Instituto Salvadorefio de Formacién Profesional (INSAFORP), se creé en cumplimiento a la Ley de Formacion
Profesional emitida mediante el Decreto N° 554 del 2 de junio de 1993, como la institucién rectora y coordinadora
del Sistema Nacional de Formacion Profesional en El Salvador. EI INSAFORP busca satisfacer las necesidades de
recursos humanos calificados Que se requieren para el desarrollo econémico y social del pafs, asi como propiciar el
mejoramiento de las condiciones de vida de las personas trabajadoras y sus familias.

La direccién y administracion del INSAFORP estd a cargo de un Consejo Directivo y una Direccion Ejecutiva. El
Consejo Directivo tiene una estructura tripartita integrada por diez miembros propietarios y diez suplentes. Por
el sector gobierno, tres representantes propietarios y sus suplentes designados por los Ministerios de Trabajo y
Prevision Social, de Planificacién y Coordinacién del Desarrollo Econémico y Social y de Educacion. Por el sector
empleador, cuatro representantes propietarios y sus suplentes y por el sector laboral tres representantes propietarios
y sus suplentes.

Su financiamiento se basa en el aporte del 1% de las cotizaciones obligatorias de los patronos del sector privado y las
instituciones oficiales auténomas que empleen diez o mds trabajadores. Los patrones del sector agropecuario cotizan
hasta 0.25% sobre la planilla de trabajadores permanentes. La via por la Que se realizan estas cotizaciones es a través
de las planillas del Instituto Salvadorefo del Seguro Social (ISSS) y la cotizacion es del 1% sobre el monto total de
lo que el patrono paga al ISSS, en concepto de salud por todos sus empleados.

RECUADRO 2.3
INSAFORP: Grupos meta de los programas de formacion

Programas de formacion Grupos meta

Formacion para Trabajadores de empresas de los diferentes
trabajadores en empresa niveles organizacionales:

Directores, Gerentes, Jefes.

Mandos medios y Supervisores

Personal administrativo: auxiliares, asistentes,
secretarias, entre otros.

Personal operativo: Operarios, obreros,
personal de mantenimiento, entre otros.

Formacién para jovenes Jévenes entre 16 y 25 afios de edad, desempleados,
dispuestos a formarse para su primer empleo
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Formacion profesional Desempleados y subempleados.

para jovenes, mujeres Mujeres jefas de hogar, madres solteras
y poblacién en condiciones Grupos en riesgo social

de vulnerabilidad
Trabajadores activos o cesantes con necesidades
de reconversion laboral

Trabajadores activos con necesidades de
formacion para la generacion de ingresos complementarios

Trabajadores de microempresas
Estudiantes activos con necesidades de formacion
para la insercion laboral o autoempleo

Fuente: Elaboracion propia con base en la informacién disponible en la pagina web del INSAFORP.

A diferencia del INA, la oferta formativa del INSAFORP depende exclusivamente de las necesidades de capacitacion
que demanden las empresas, es decir, éstas son las que solicitan la capacitacion requerida a la institucion. El
procedimiento consiste en registrar la empresa en el INSAFORP, para poder acceder a los servicios de capacitacion,
a las politicas de atencién y a los procedimientos que se deben realizar para presentar las solicitudes de capacitacion.
Por dltimo, se les proporcionan a las empresas dos metodologias para que elaboren los planes de capacitacion.

En el INSAFORP la matricula es gratuita y la ejecucion de la formacién profesional se desarrolla casi en su totalidad
por medio de la contratacién de servicios de capacitacion a entidades juridicas y personas naturales.® El contenido,
la cantidad y la duracién de los cursos, asi como a quiénes se les impartird, depende del proceso de deteccion de
necesidades de capacitacion que realicen las empresas con el apoyo del INSAFORP.

Si bien la oferta formativa se elabora a partir del proceso de deteccion de necesidades de capacitacion, el INSAFORP
tiene tres programas de formacién profesional para estructurar y organizar esa oferta de cursos. En primer lugar, un
programa de formacién para trabajadores de las empresas enfocado en la productividad y competitividad que incluye
areas como administracién, mercadeo, recursos humanos, idioma e informatica. En segundo lugar, el programa
de formacién para jévenes con cursos de informatica, comercio, electricidad, hoteles y restaurantes, mecénica
industrial, entre otros. Y en tercer lugar, el programa de formacion para jovenes, mujeres y poblacién en condiciones
de vulnerabilidad, que busca generar competencias laborales para el primer empleo en areas como electricidad,
manualidades, alimentos, estética y belleza y construccion. A su vez, el instituto tiene un programa de becas en
formacion técnica agricola, con el objetivo de contribuir en la formacion integral y pertinente del recurso humano en
ciencias agropecuarias.

Instituto Técnico de Capacitacion y Productividad (INTECAP) - Guatemala

El Instituto Técnico de Capacitacion y Productividad (INTECAP), se crea en el afio 1972 como una entidad
descentralizada, técnica y no lucrativa Que tiene como obijetivo contribuir a acrecentar la produccion de las empresas
reduciendo el tiempo y los costos, con los mismos recursos y superando la calidad de los productos que estas
ofrecen. Ademds intenta proporcionar conocimientos tedricos y practicos, para ue las personas se desempefien de
forma eficiente en diversas ocupaciones u oficios.

6. Enlos cursos de formacién continua, las empresas cubren una parte del costo de la capacitacion a su personal.



La coordinacion de las actividades del INTECAP con la politica general del Estado, se realiza a través del Ministerio
de Trabajo y Prevision Social. Es decir Que esta institucion le brinda al INTECAP los lineamientos de la politica
gubernamental en lo que se refiere al aprendizaje, adiestramiento, formacién profesional y perfeccionamiento de los
recursos humanos.

La direccion del INTECAP esta a cargo de una Junta Directiva, un Consejo Consultivo y la Gerencia. La Junta Directiva
esta integrada por doce directores propietarios y sus respectivos suplentes. Los representantes del sector publico son
el Ministro de Trabajo y Prevision Social, el Ministro de Economia y el Secretario General del Consejo Nacional de
Planificacion Econémica, cada uno con su respectivo suplente. A su vez, participan seis representantes del sector
empresarial con sus respectivos suplentes, de la Cdmara de Industria, la Camara de Comercio, la Asociacién General
de Agricultores, la Camara del Agro y la Asociacion de Banqueros y la Asociacion General de Instituciones de
Seguros. Por (ltimo, la Junta Directiva tiene tres representantes del sector laboral también con sus suplentes.

EI INTECAP se financia por medio de tasas patronales (1% sobre la némina salarial) Que son pagadas mensualmente
por las empresas y entidades privadas y por instituciones publicas que realicen actividades con fines lucrativos,
sobre la totalidad de las planillas de sueldos y salarios, exceptuandose aquellas Que no son sujeto de contribucion
del Instituto Guatemalteco de Seguridad Social (IGSS). Ademds, recibe una asignacion del Estado que figura en el
Presupuesto General de Gastos de la Nacion, e ingresos por servicios prestados, donaciones o aportes voluntarios.

RECUADRO 2.4
INTECAP: Requisitos de ingreso a los programas de formacion

Programas de formacién Requisitos de ingreso

Formacion de j6venes y adultos Edad: de 16 afios en adelante (puede haber excepciones)
(FORJA) Escolaridad: sujeta a la complejidad y al nivel de competencia
de los contenidos a impartirse

Dependiendo de las competencias objeto de formacion,
se pueden requerir competencias previas

Cumplimiento del proceso de seleccion
En algunas carreras se requiere practica en empresa,
cuya duracion serd indicada en el perfil de carrera

Formacion integral de jovenes Edad: de 14 a 18 afios
(FIO) Escolaridad: sexto grado de educacién primaria aprobada
Cumplimiento del proceso de seleccién

Acciones de capacitacion técnica Edad: de 16 afios en adelante
administrativa (ACTA) Escolaridad: de conformidad a los requisitos establecidos en

el Plan para la formacion respectivo

Vinculacién laboral en las funciones laborales objeto de
la formacion

Cumplimiento del proceso de seleccion

Fuente: Elaboracién propia con base en la informacién disponible en la pagina web del INTECAP.
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La oferta formativa del instituto se enfoca en desarrollar un conjunto de conocimientos, habilidades y actitudes
necesarias para el empleo, e intenta cubrir todos los sectores productivos de la actividad econdémica y en los tres
niveles ocupacionales. Estd organizada de acuerdo con las necesidades de capacitacion y la duracién de la misma.
Existen las Carreras Técnicas Cortas (CTC), la Formacion de J6venes y Adultos (FORJA) y la Carrera Técnica — Medio
y Media Superior (CT) que pueden ser de corta, media y larga duracion para técnicos medios y superiores, y la
Formacion Integral de Jovenes (FIJO) que es inicial para carreras de larga duracion.

Para acceder a los procesos formativos las personas participantes deben costear un porcentaje del costo total del
proceso, sin embargo, el instituto ofrece becas a personas que laboran en alguna de las empresas Que cumplen con
la cuota patrona.

Instituto Nacional de Formacion Profesional (INFOP) - Honduras

El Instituto Nacional de Formacion Profesional (INFOP), creado en 1972, es la instancia rectora de las politicas de
formacion profesional que se formulan con el fin de lograr el desarrollo econémico y social del pais. El instituto
pretender llegar a todos los sectores de la economia a través de la formacién, capacitacion y certificacion de las
personas.

La direccion del instituto estd a cargo de un Consejo Directivo integrado por cuatro representantes del Estado, dos de
la empresa privaday dos representantes de los trabajadores. La representacion del Estado es a través de la Secretaria
de Estado de Trabajo y Prevision Social, la Secretaria de Educacion Piblica, la Secretaria de Economia y el Consejo
Superior de Planificacién Econdmica.

Los recursos financieros dependen de las aportaciones del Estado (0,25% del monto total de sueldos y salarios
permanentes consignados en el presupuesto general de ingresos y egresos), las instituciones autonomas (1% del
monto de los salarios), la empresa privada que tiene cinco o mas trabajadores (1% de los salarios) y las contribuciones
voluntarias de las organizaciones sindicales de trabajadores y de las cooperativas.” Ademds de las contribuciones, la
institucion se puede financiar con los ingresos por concepto de trabajos realizados o venta de articulos elaborados
por el instituto, préstamos internos o externos y donaciones.

RECUADRO 2.5
INFOP: Requisitos de ingreso a algunos programas o proyectos

Programas de formacién Requisitos de ingreso

Centros de Formacién Profesional Edad: 14 afios en adelante
Industrial (CFPI)

Unidad Formacién Secretarial Educacion media completa
Minimo IS participantes

Desarrollo empresarial Los requisitos de cada curso son adecuados al puesto
Que desempena la persona trabajadora

Hotelerfa y turismo Los requisitos de cada curso, son adecuados al puesto
Que desempefia la persona trabajadora

7. Las empresas con un capital en giro mayor de veinte mil lempiras aportaran mensualmente un 1% del monto de los sueldos aunque empleen menos de cinco trabajadores.



Centro de Capacitacion Artesanal Edad: IS a 22 afos

(CENCART) Certificado de 6° grado

Partida de nacimiento

Aplicacion de pruebas de admision
Entrevista socioeconomica

Unidades de formacion Gerentes o propietarios de la pequefia y mediana empresa,
agroindustrial cuya actividad es la de transformar materia prima del agro para
la elaboracién de sus productos.

Centros familiares educativos Ser soltero
para el desarrollo de Honduras Solvencia moral
(CEFEDH) Saber leer y escribir

Edad entre I3 y 21 afos
Fotocopia partida de nacimiento o identidad

Centro Nacional de Formacién Edad entre 15 y 21 afios (Operador de Maquinaria Agricola es
Agricola (CENFA) no menor de 18 anos)

Primaria completa

Aprobar examen de admision

No tener dependientes

Recibir charla de induccién

Fuente: Elaboracién propia con base en la informacién disponible en la péagina web del INFOP.

Para el desarrollo de la oferta formativa se toma como referencia los planes nacionales de desarrollo econémico y
social y las necesidades reales del pais. El instituto busca brindar formacién, acreditacion y certificacion en dreas
diversas tales como el sector agricola, agroindustrial, desarrollo empresarial, industria y turismo. Por medio de la
administracion y ejecucién de procesos cientificos y tecnologicos se busca satisfacer las necesidades formativas y
contribuir con el desarrollo econémico de Honduras. En el INFOP la matricula es gratuita para las personas que
se incorporan a los cursos y dispone de un sistema de becas en determinadas areas, por ejemplo, en el drea de
tecnologias de la informacién y comunicaciones (TICs).

Instituto Nacional Tecnolégico (INATEC) - Nicaragua

El Instituto Nacional Tecnoldgico se constituye en el afio 1991 como una entidad auténoma encarga de administrar,
organizar, planificar, controlar y evaluar las actividades de los Sistemas Nacionales de Capacitacién y Educacion Técnica.

Los 6rganos de direccion del INATEC son el Consejo Directivo y la Direccion Ejecutiva. EI Consejo Directivo esta
conformado por cuatro miembros del sector publico (Ministerio de Trabajo, Ministerio de Educacion, Ministerio de
Finanzas y Ministerio de Economia y Desarrollo) y dos miembros del sector privado y dos de los trabajadores. Los
representantes del sector privado y de los trabajadores son nombrados por el Presidente de la Reptblica, tomando
como referencia las ternas presentadas por los distintos sectores.

El financiamiento de la institucion depende de las asignaciones presupuestarias determinadas por el Presupuesto
General de Gastos de la Nacién a cualquiera de los sistemas educativos que forman parte de la institucion (2% sobre
la némina salarial de empresas publicas y privadas), asi como de los aportes, donaciones o ingresos por concepto
de trabajos realizados o venta de articulos elaborados en el proceso de capacitacion o educacion que aprueba la
Direccién General.
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RECUADRO 2.6
INATEC: Requisitos de ingreso en los programas de educacion técnica

Programa de educacion técnica Requisitos de ingreso

Escuelas Técnicas de Oficio Mayor de 16 afos

Cédula de identidad o fecha de nacimiento

Ubicacién en una de las opciones de cursos presentados
Se conformarén grupos de al menos 25 integrantes

Escuelas de computacion e idiomas | Mayor de 14 afios

Cédula de identidad o fecha de nacimiento

Ubicacion en una de las opciones de cursos presentados

Se conformarén grupos de al menos 30 integrantes para el
curso de computacion y 20 participantes para cursos de inglés

Fuente: Elaboracion propia con base en la informacién disponible en la pagina web del INATEC.

La oferta de cursos del INATEC se encuentra enmarcada en los planes de desarrollo social del Gobierno de
Reconciliacion y Unidad Nacional y las personas deben pagar para poder acceder a los procesos formativos. Asimismo,
actualmente el instituto cuenta con un plan de becas en las dreas de educacion técnica en el campo, escuelas técnicas
de oficio y escuelas de computacién e idiomas.

La oferta formativa estd organizada en seis centros tecnoldgicos, el tecnolégico de idiomas, el tecnoldgico de hoteleria

y turismo, el tecnoldgico de comercio, el tecnolégico agropecuario, el tecnolégico industrial y el tecnolégico forestal.
En estos centros se incluyen dreas como la promocion de la participacion de las mujeres en la formacién profesional,
cobertura nacional para organizaciones o asociaciones de personas con discapacidad, desmovilizados y victimas de
guerra; y asistencia técnica y asesoria para el desarrollo de unidades productivas de bienes y servicios en todos los
sectores la economia. Para acceder a los cursos de formacién sélo se requiere de la partida de nacimiento o copia de
la cédula y las notas del Gltimo afio aprobado.

Instituto Nacional de Formacidn Profesional y Desarrollo Humano (INADEH) - Panama

El Instituto Nacional de Formacion Profesional y Desarrollo Humano (INADEH), creado en el afio 2006, tiene como
mision propiciar, establecer, organizar y mantener un sistema nacional que garantice la formacion profesional del
recurso humano, en ocupaciones requeridas en el proceso de desarrollo nacional, considerando las aptitudes y
valores éticos-morales.

EI' INADEH tiene un Consejo Directivo integrado por representantes del gobierno (Ministerio de Trabajo y Desarrollo
Laboral, Ministerio de Economiay Finanzas, Ministerio de Educacién), representantes del sector privado seleccionados
por el Consejo Nacional de la Empresa Privada (CONEP) y representantes del sector laboral elegidos por el Consejo
Nacional de Trabajadores Organizados (CONATO).

El financiamiento del instituto se realiza a través de un fondo fiduciario de formacion y capacitacion permanente cuyo
patrimonio estd integrado por el 18,5% del 73% de la recaudacion del seguro educativo del Estado, las partidas que
anualmente se incluyan en el presupuesto del instituto, asi como las ganancias de capital, intereses, réditos, dineros
en efectivo y cualquier beneficio que reciba como producto de las inversiones que el fiduciario realice.

La oferta formativa del INADEH se establece tomando como referencia los cambios en los perfiles ocupaciones que
demanda el mundo del trabajo y las actividades del sector productivo y la matricula es gratuita. Dentro de los cursos



qQue se brindan estdn la gastronomia, hoteleria y turismo, tecnologfa de informacién y comunicaciones, mecénica de
vehiculos, idiomas, entre otros. Los requisitos de ingreso son ser panamefio y mayor de edad.

Instituto Nacional de Formacion Técnico Profesional (INFOTEP) - Reptblica Dominicana

El Instituto Nacional de Formacién Técnico Profesional (INFOTEP), fundado en 1980, es el organismo rector del
Sistema Nacional de Formacién Técnico Profesional de Repiblica Dominicana. Tiene como objetivo organizar y regir
el Sistema Nacional de Formacion Técnico Profesional que, con el esfuerzo conjunto del Estado, de los trabajadores
y de los empleadores, enfoque el pleno desarrollo de los recursos humanos y el incremento de la productividad de
las empresas, en todos los sectores de la actividad econémica.

Es dirigido por una Junta de Directores de estructura tripartita, integrada por nueve representantes de los sectores
oficial, empresarial y laboral, y administrado por una direccién general. Los representantes del Estado son el
Secretario de Estado de Trabajo, el Secretario de Educacion, Bellas Artes y Cultos y un representante de las Escuelas
Vocacionales de capacitacion no formal que funcionan adscritas a organismos gubernamentales. Ademds hay tres
representantes de las asociaciones de empleadores privados y tres representantes del sector de los trabajadores.

Como institucién sin fines de lucro, el financiamiento del INFOTEP se realiza mediante las fuentes consignadas en el
Art. 24 de su ley de creacion, la cual establece aportes obligatorios del 1% de los salarios pagados mensualmente por
las empresas con fines lucrativos, y del 0.5% deducible de las utilidades anuales que los trabajadores reciben de sus
empleadores. Igualmente, estd prevista en la base legal del INFOTEP una asignacion del Estado, en el Presupuesto
Nacional.

RECUADRO 2.7
INFOTEP: Requisitos de ingreso por modalidad

Modalidades Requisitos de ingreso

Habilitacion Tener 16 afios de edad (minimo)

Cumplir con el nivel de escolaridad exigido por el programa

del curso a realizar (8vo. curso minimo).

Participar en el proceso de informacion profesional.

Rellenar la solicitud de servicios de formacién profesional
Fotocopia del certificado del dltimo curso aprobado en la escuela
(el especificado en el programa del curso a realizar)

Fotocopia de la cédula de identidad

Complementacion Rellenar solicitud de servicios de formacién profesional
Fotocopia del certificado del dltimo curso aprobado en la escuela
(el especificado en el programa del curso a realizar)

Constancia de experiencia de trabajo en el drea

Presentarse a entrevista con un técnico del area (solo en caso de
complementacién de conocimientos)

Formacion continua Tener entre 16 - 30 anos de edad

Haber aprobado el 8vo. curso (minimo)

Gozar de buen estado de salud

Participar en el proceso de informacion profesional
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Rellenar solicitud de servicios de formacion profesional
Fotocopia de la cédula de identidad
Documentacion que avale su nivel de escolaridad

Formacion virtual Tener acceso a un computador con conexién a internet
Poseer conocimientos bésicos del uso del computador,
excepto para los cursos de informatica

Fuente: Elaboracion propia con base en la informacién disponible en la pagina web del INFOTEP.

La matricula es gratuita y la oferta formativa del instituto se centra en carreras técnicas cortas Que le permiten a las
personas participantes obtener un titulo de técnico en la ocupacién aprendida, formacién de maestros técnicos,
dirigido a trabajadores calificados con el propésito de que puedan desempefarse eficientemente en tareas de
supervision y asesoria, desarrollar planes, organizar y administrar recursos y ocuparse de la instruccion y desarrollo
de nuevos trabajadores. Ademds, el INFOTEP tiene cursos técnicos de corta duracién para adquirir conocimientos
sobre una unidad particular de una ocupacion y diplomados para que profesionales de diversas dreas mejoren,
comprendan y apliquen los diferentes procesos vinculados a la gestion empresarial, mediante la incorporacion de
nuevos saberes y el fortalecimiento de las habilidades personales y profesionales.

Red de Instituciones de Formacion Profesional de Centroamérica y Republica Dominicana

Tomando como referencia esta breve descripcion de las instituciones de formacién profesional, se puede observar
Que éstos tienen una estructura similar. Son instituciones auténomas, orientadas hacia el desarrollo de los recursos
humanos de sus paises, dirigidas a través de consejos directivos tripartitos y financiadas por las contribuciones de
los sectores que las integran (gobierno, empleadores y trabajadores).

Esas similitudes facilitaron Que en el afio 2004 los institutos de formacion de la subregion decidieran organizarse
en una Red de cooperacion. Los objetivos de ésta son trabajar de manera conjunta para establecer programas de
cooperacion e intercambio técnico, crear vinculos de cooperacion técnica y de formacion profesional entre las
instituciones e intensificar el trabajo conjunto con la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) y el Centro
Interamericano para el Desarrollo del Conocimiento de la Formacién Profesional (CINTERFOR-OIT). Es una red de
voluntades, donde las instituciones participan en la medida de sus posibilidades e intereses, estableciendo relaciones
caracterizadas por la solidaridad, la flexibilidad y la horizontalidad.

Actualmente tiene como lineas subregionales estratégicas de trabajo las tecnologias de la informacién y la
comunicacion aplicadas a la formacion profesional y a la formacién de funcionarios, la homologacién de normas
técnicas de competencia laboral y desarrollos curriculares, la certificacion de competencias laborales, la definicion
de indicadores de gestion para la toma de decisiones institucionales y la prospeccion de necesidades formativas.

En los siguientes apartados se identifican algunas tendencias regionales sobre la formacion profesional, basadas en
el accionar de los institutos y en las actividades que se realizan en el marco de la Red de IFPs, como las principales
instancias encargadas de desarrollar la formacién profesional en Centroamérica y Repiblica Dominicana.



3. Caracteristicas de la oferta
y la demanda formativa
en la subregion
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Los institutos de formacion profesional tienen un rol fundamental en la educacion vinculada al mundo del trabajo.
La dinamizacion de las economias, los cambios en las estructuras productivas, el acceso a niveles crecientes de
competitividad y la generacion de nuevas oportunidades de empleo, hacen que la formacion profesional se convierta
en un mecanismo esencial para el desarrollo de competencias requeridas por el mercado de trabajo.

En ese sentido, es importante establecer como la formacién profesional responde a las necesidades de capacitacion
de los mercados de trabajo y como, a su vez, este tiene un impacto en la oferta formativa. A continuacion se describen
las caracteristicas de la formacion laboral en la subregion, tomando como referencia la informacion proporcionada
por los institutos de formacion profesional.

Presupuesto institucional, recursos humanos y fisicos

Un aspecto fundamental para que los institutos de formacién profesional puedan responder a las necesidades de
la poblacion que se incorpora al mundo del trabajo, es que estas instituciones tengan un presupuesto adecuado y
suficientes recursos para impartir la formacion.

Al analizar la informacion proporcionada por los institutos para el afio 2013, se puede observar que los presupuestos
son similares entre algunas IFPs, con la particularidad del INA, que tiene un presupuesto mucho mds alto que el resto
(Cuadro 3.1). Las diferencias entre paises estdn relacionadas con los mecanismos de financiamiento de cada instituto y los
porcentajes asignados a las tasas patronales y, por ende, con el crecimiento o decrecimiento de la economia en cada pais.

Ahora bien, tomando como referencia los afios 2000, 2005 y 2013, hay que destacar que el presupuesto de todos los
institutos de formacién profesional ha crecido significativamente, en especial, durante el dltimo afio (Cuadro 3.1).

CUADRO 3.1
Centroamérica y Republica Dominicana: Presupuesto total de las IFPs, afios 2000, 2005 y 2013
(Cifras en millones de US$)

INA 62.2 64.3 145"
INSAFORP 1.4 16.0 32.8
INTECAP 16.35 20.99 41.27
INFOP 21.91 19.27 30.8
INATEC” 12.7 15.1 42.2
INADEH 1) 7.2 30.8
INFOTEP 7.9 28.8 52.7

I/ Los datos corresponden al afio 2012.

2/ Los datos corresponden al afio 20I1.

3/ Los datos corresponden al afio 2010 e incluye educacién técnica.

4/ Los datos corresponden al afio 2012.

Fuente: Elaboracién propia con base en la informacién proporcionada por los Institutos de Formacién Profesional.
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En lo que respecta a como se distribuye ese presupuesto dentro de las instituciones una importante proporcion de
los gastos son destinados a la formacion. Por ejemplo, en el INSAFORP, en el INA y en el INADEH més de la mitad
del gasto estd destinado a las acciones formativas. El gasto en formacién profesional en el INSAFORP es cercano al
84,4%, mientras que el gasto en servicios de capacitacion y formacion en el INA es de 72,2% y el gasto en formacién
dual y en formacién y capacitacién para el desarrollo en el INADEH alcanza el 64,6% (Ver Anexo A.1).%

Cabe sefialar el peso que tienen las remuneraciones en los presupuestos institucionales. En el INA, mas de la
mitad del presupuesto del afio 2012 fue destinado al pago de remuneraciones (56,5%). Mientras que en el INFOP,
aproximadamente el 67% del presupuesto del afio 2013 estuvo dirigido al pago de servicios personales, ya sea para
personal permanente o temporal. Por dltimo, el 71,5% del gasto en el INFOTEP fue para pagar salarios o gastos de
personal (Ver Anexo A.l).

Ademas del presupuesto que tienen los institutos de formacién profesional, los recursos humanos y fisicos son
fundamentales para un buen funcionamiento de las instituciones. Si bien, cada IFP tiene sus particularidades, hay dos
aspectos relevantes que se deben mencionar.

En primer lugar, el tipo de contratacion de los instructores Que trabajan en las IFPs. Aunque cada IFP tiene su politica
de contratacion de personal, llama la atencion que hay una creciente tendencia a subcontratar a los empleados
(Cuadro 3.2). La subcontratacion puede ser un recurso de utilidad en el tanto permite cierta flexibilidad para eliminar
o cambiar cursos Que son poco demandados, sin embargo, no hay que olvidar que este tipo de contratacion puede
ir en contra de los derechos laborales de las personas. No solamente hay una mayor rotacion de personal, también
las personas con este tipo de contrato podrian estar mds expuestas a riesgos, los salarios suelen ser mas bajos y
las condiciones de trabajo inferiores. La falta de estabilidad en el empleo hace que las personas se encuentren mas
desprotegidas de sus derechos laborales.

8. No se obtuvieron datos para el resto de los institutos.



CUADRO 3.2
Centroamérica y Republica Dominicana: total de instructores de las IFPs
segun tipo de modalidad de contratacidn, afios 2006 y 2012

Nimero de instructores segtin modalidad de contratacién

Institucion Subcontrato empresa | Otras modalidades

2006
14
INA 465 1307 315 (Modalidades 2101
llave en mano)
INSAFORP - - 434 - 434
INTECAP 158 824 - - 982
INFOP 400 100 394 - 894
INATEC 647 222 - - 869
INADEH 121 528 - - 649
944
INFOTEP 28 - - (contratados 972
por hora)
2012
INA 1239 488 - - 1727
INSAFORP - - 2195 - 2195
INTECAP 109 138l - - 1490
INFOP 307 151 116 - 574
INATEC Nd Nd Nd Nd Nd
INADEH 63 928 - - 991
INFOTEP Nd Nd Nd Nd Nd

Fuente: Elaboracion propia con base en la informacién proporcionada por los Institutos de Formacién Profesional.

En contraposicion con este fenémeno se puede sefialar que para el afo 2012, el INA reincorporé a instructores
fijos y por contrato, como consecuencia del cambio de su oferta formativa y de privilegiar la formacién de técnicos,
enfatizando el aprendizaje como estrategia formativa. El resto de las IFPs redujeron sus instructores fijos a proporciones
menores, lo cual podria responder a una tendencia de las economias actuales hacia la tercerizacion.

Y en segundo lugar, los institutos de formacion profesional parecen tener la infraestructura y los equipos adecuados
para impartir la educacion. De acuerdo con la informacion proporcionada por las IFPs, en general, hay una vision
favorable con respecto a la cantidad y la calidad de los equipos.

Demanda formativa

En lo que respecta a la demanda formativa, la participacion de poblacion centroamericana y dominicana en las IFPs
puede dar cuenta de la creciente importancia de la formacion profesional en los mercados de trabajo actuales. De
acuerdo con la informacién proporcionada por los institutos, durante el periodo 2000-20ll, se ha producido un
crecimiento sostenido de participantes en las IFPs, siendo INFOTEP, INATEC, INA e INSAFORP, las que presentan
el mayor crecimiento en el periodo (Gréfico 3.1).
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SITUACION DE LA FORMACION PROFESIONAL EN CENTROAMERICA Y REPUBLICA DoMmINICANA: 1998-2013

El desarrollo de nuevas actividades o sectores econémicos y las diversas necesidades de capacitacion que surgen
a partir de esos nuevos escenarios, son algunos factores Que podrfan estar incidiendo en Que mds personas se
incorporen a la formacién profesional como una via para capacitarse y encontrar empleo.

GRAFICO 3.1
Centroamérica y Republica Dominicana: Total de personas matriculadas en las IFPs, 2000-2011
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Fuente: Elaboracion propia con base en la informacién proporcionada por los Institutos de Formacién Profesional.

Un aspecto que merece ser analizado es si en la demanda de formacion profesional se reproducen algunas
caracteristicas de la participacion laboral de las personas. En particular, si las mujeres o las personas jévenes, Que
suelen tener las tasas de participacion mds bajas en el mercado de trabajo, encuentran en la formacién profesional
una via para capacitarse y mejorar sus posibilidades de encontrar empleo.

En primer lugar, la incorporacion diferenciada entre hombres y mujeres al mundo del trabajo, se ha reproducido por
muchos afios en la formacién profesional. Asi como habfa una participacion més baja de las mujeres en el mercado
de trabajo, también habfa una participacion menor de las mujeres en los institutos de formacion profesional. Ahora
bien, de acuerdo a la informacion disponible para los afios 2000, 2005 y 2011, se puede destacar que se ha producido
un crecimiento progresivo de la participacion femenina en los servicios de los institutos de formacion, especialmente
durante el dltimo ano de referencia (Ver Grafico 3.2).

GRAFICO 3.2
Centroamérica y Republica Dominicana: Total de mujeres matriculadas en las IFPs, aiios 2000, 2005 y 2011
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Fuente: Elaboracion propia con base en la informacién proporcionada por los Institutos de Formacién Profesional.



Este aumento en la participacion de las mujeres en los institutos de formacién profesional, durante el afio 2011, se
traduce en una matricula mds cercana a la paridad entre hombres y mujeres (Ver Gréfico 3.3).

Si bien se ha avanzado en atender la demanda formativa de las mujeres y mejorar su participacion en las IFPs, més
adelante se vera como todavia persisten diferencias significativas entre hombres y mujeres, en particular, en lo que
se refiere a la oferta formativa. Aln cuando el acceso y la incorporacion de mujeres en la formacién han mejorado,
existen retos pendientes en lo que respecta a los cursos a los que acceden (por ejemplo participan en cursos de
menor duracion y en dreas tradicionalmente consideradas como femeninas).

Es importante sefialar, Que esta participacion diferenciada tiene un impacto en las posibilidades de las mujeres de
acceder al mundo del trabajo, especialmente si se toma en cuenta que ellas suelen concentrarse en actividades de
poco rendimiento y baja productividad. En ese sentido, se hace relevante la revisién de la oferta formativa, pero
sobretodo la formulacién de politicas para la equidad de género en la formacién profesional.”

GRAFICO 3.3
Centroamérica y Republica Dominicana: Total de personas matriculadas por sexo, afio 2011
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Fuente: Elaboracion propia con base en la informacién proporcionada por los Institutos de Formacién Protesional.

Por otro lado, las personas jévenes son el grupo etario Que mds se incorpora a estas instituciones. Por ejemplo,
para el afo 2012, cerca de la mitad de las personas matriculadas en el INA eran personas jévenes entre los 15 y 24
afios (47% - INA, 2012). A su vez, el INSAFORP implementa programas focalizados para jévenes. Por ejemplo, para
el mismo afio de referencia, el programa de formacion para contribuir a la insercion social y productiva (empleo —
autoempleo) de jévenes de 16 a 25 afios, tenia cerca de 69.169 participantes.

Ahora bien, aln cuando hay una participacion significativa de poblacién joven en los cursos regulares o a través
de programas focalizados, es importante qQue los institutos de formacion profesional contintien promoviendo y
fortaleciendo la formacion como un mecanismo para mejorar la incorporacion de las personas jovenes al mundo
laboral.

9. Enelafio 2013 el INA aprueba la Politica de Igualdad de Género y su plan de accién institucional correspondientes al periodo 2013-2017.

33



34

SITUACION DE LA FORMACION PROFESIONAL EN CENTROAMERICA Y REPUBLICA DomiNicANA: 1998-2013

Como se menciond anteriormente, en la subregion, las personas jévenes se ven especialmente afectadas por el
desempleo o el empleo precario. De ahi la necesidad de que los programas de capacitacion y formacion profesional
adquieran un rol fundamental para evitar el divorcio entre educacion y trabajo, mediante el desarrollo de sistemas
qQue propicien el encuentro entre la oferta y la demanda laboral, y que faciliten la insercion de los jévenes que tienen
mds obstaculos por la situacion de desventaja social en la Que se encuentran (Naranjo, 2002).

Ajustar la oferta formativa tomando en cuenta las brechas entre la educacion formal, la formacién laboral y las
habilidades requeridas en el mundo del trabajo, permitiria incorporar aspectos de educacién bésica, formacion de
competencias sociales, capacitacion laboral especifica, desarrollo de habilidades empresariales y practicas laborales
adecuadas (Naranjo, 2002).

Por (ltimo, otro aspecto importante de examinar, es si los cambios en la estructura productiva se reflejan en una
mayor matriculacion de las personas en determinados sectores.

En este sentido, la heterogeneidad de los mercados laborales y el proceso de reciente de diversificacion de las
economias de la subregion, parecen incidir en las dreas o sectores en los que se matriculan las personas. El paso
de una economia predominantemente agricola a una economia en la que el sector terciario adquiere cada vez més
relevancia, implica la aparicion de nuevos empleos, diversos perfiles de trabajo y por ende, la necesidad de desarrollar
una oferta formativa mas amplia Que responda a las demandas del mercado laboral.

Para el afio 2011, el mayor porcentaje de personas capacitadas en la regién se encuentra en el sector de comercio
y servicios, seguido por la industria y la agricultura (Cuadro 3.3). El aumento de personas capacitadas en el sector
terciario, pareciera tener una relacién directa con que éste es uno de los que esta generando actualmente mas empleo
en la region.

CUADRO 3.3
Centroamérica y Republica Dominicana: Porcentaje de personas capacitadas por sector, 2011

Sectores
Comercio y servicios
INA" 9.4 38,2 52,3
INSAFORP 0,2 34,2 65,6
INTECAP 12,2 16,2 71,5
INFOP 14,8 13,1 72,1
INATEC” 8.5 21,9 69,7
INADEH 11,6 18,9 69,5
INFOTEP 1.7 52,8 45,5

I/ Incluye capacitados en otros programas y modalidades.
2/ Se refiere sélo a formacién profesional.
Fuente: Elaboracion propia con base en la informacién proporcionada por los Institutos de Formacién Profesional.



Analizando la relacién entre participantes capacitados por sector y la composicién de la PEA, el sector de comercio
y servicios ha ido desplazando en importancia al sector secundario, esto se observa en los altos porcentajes de
participantes capacitados que tiene el sector, asi como el peso que tiene en el porcentaje de poblacién econémicamente
activa (Cuadro 3.4)."°

En general, la formacion profesional pareciera tener un rol fundamental en la dindmica del mercado de trabajo
centroamericano y dominicano. La matricula en las IFPs, ha crecido més rdpido que la poblacién econémicamente
activa de los sectores con mas crecimiento (no asi en la agricultura), lo Que implica atender una mayor proporcion
de participantes con relacién a la PEA ocupada. Aln asi, en los Gltimos afios, ha habido una desaceleracion en el
crecimiento de la matricula en algunas IFPs, es decir, éstas han seguido creciendo pero a un ritmo menor."

CUADRO 3.4
Centroamérica y Republica Dominicana: Relacion entre participantes capacitados
segun sector y composicion de la PEA, 2011

Sectores

Agricultura Comercio y servicios
% de la PEA % Matricula % de la PEA % Matricula % de la PEA % Matricula
9.4

INA 13 . 19.4 38,2 67,6 52,3
INSAFORP 22 0,2 21 34,2 57 65,6
INTECAP 37,6 12,2 14,4 16,2 43,8 71,5
INFOP 35,5 14,8 19.3 13,1 45,2 72,1
INATEC" 32,2 8.5 15,9 21,9 SL9 69,7
INADEH 10,1 7.2 19,5 18,9 70,4 73,9
INFOTEP 14,2 1,7 18 52,8 67,9 45,5

I/ Datos de la PEA corresponden al afio 2010.
Fuente: Elaboracion propia con base en la informacién proporcionada por los Institutos de Formacién Profesional y las Encuestas de
Hogares de los paises proporcionadas por el SIALC/OIT.

Sobre este punto es importante recordar que las IFPs crecen o decrecen en su financiamiento de acuerdo con la tasa
patronal, la cual, a su vez, es muy sensible al crecimiento de la economfa, a la creacién de empresas y al crecimiento
del empleo formal. Es decir que si la economia crece, hay mds empresas y mds empleo formal, los recursos de las
IFPs crecen en la misma proporcion y su cobertura tiende a ser mayor.

10. En el caso del INFOTEP, si bien el sector terciario tiene el primer lugar en importancia como empleador, las especialidades que atienden al sector secundario fueron las
qQue registraron el mayor porcentaje de participantes capacitados. Para los casos de Guatemala y Nicaragua, cabe destacar que el sector primario ocupa el segundo lugar
en el porcentaje de la PEA y tiene la matricula mds baja en las IFPs, incluso con un porcentaje de participantes capacitados muy inferior respecto al sector al que debe
atender.

II. - Sélo el INFOTEP y el INSAFORP experimentaron un fuerte incremento en el afio 2011. EI INA presenta un mayor incremento, pero menor que el de los otros dos institutos
indicados (Ver Anexo A2).
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Por otro lado, el promedio del rendimiento de las personas matriculadas se encuentra en un 86% de aprobacion
(Cuadro 3.5), es decir, que la desercién no es muy alta.” No obstante, no puede establecerse una escala valida para
evaluar comparativamente el desempefio de las IFPs, ya que cada instituto posee sus propios criterios de capacitacion
y evaluacion de los participantes.

CUADRO 3.5
Centroamérica y Republica Dominicana: Relacion entre participantes y
matriculados aprobados, 1998, 2005 y 2011

TN T T
INA

88,1 91,8 88,4
INSAFORP" | 83,3 83,3 83,3
INTECAP” 92,7 133,5 105,3
INFOP 89,6 86,7 90,2
INATEC 76,2 87.5 88,2
INADEH 82,3 87,2 52,1
INFOTEP 90 92,5 93,5
Promedio 86 95 86

I/ Datos estimados.
2/ Relacion entre participantes estimados y los aprobados
Fuente: Elaboracién propia con base en la informacion proporcionada por los Institutos de Formacién Profesional.

Tomando esto en cuenta, si se revisa la cantidad de personas aprobadas en las IFPs, durante el afio 2011 se calificaron
o recalificaron cerca de 1.6 millones de personas en la subregion. Una cantidad importante si se toma en cuenta Que
para el afio 1998 se calificaron cerca de 400 mil personas. La capacitacion crecié cuatro veces desde el afo 1998 al
ano 2011

Tener un porcentaje de participantes capacitados del orden del 8.5 al 12.5 es un importante indicador del desempefio
de las instituciones de formacion, ya que implica que un trabajador puede recalificarse cada 11.5 afios o cada 8 afios
respectivamente. A nivel subregional la media del porcentaje ha ido incrementdndose en el periodo hasta alcanzar
casi el 9%, habiendo pasado de un 2.8% como media regional en 1998 a un 8.3 % de media regional en el 2011 (Ver
Anexo A.2).

Oferta formativa

Los mercados de trabajo actuales requieren de poblacion calificada y empresas competitivas que se adapten a las
nuevas necesidades, lo cual podria explicar el crecimiento de la matricula en las IFPs. Ahora bien, hay que analizar
si la formacion profesional responde a esas necesidades del mercado laboral. Por ejemplo, una mayor demanda de
capacitacion en sectores emergentes de la economia, deberfa implicar la revision de los contenidos Que se imparten
y la actualizacion de esa oferta formativa, para Que responda a los requerimientos de los nuevos contextos laborales.

12. De acuerdo con la OIT (2014), para el afio 2012 la tasa de desercién de las mujeres en el INTECAP fue de 4,4% frente a 3,4% de los hombres. En Honduras la tasa de
desercién masculina fue de 2,2% y la femenina de 1,8%. Por (ltimo, para el afio 2010 la tasa de deserci6n de las mujeres en el INA fue de 6,7% frente a un 7% de desercién
de la poblacién masculina.



En términos generales, se identifican dos grandes tendencias en la oferta formativa de las IFPs de la subregion. En
primer lugar, persiste una oferta Que podria identificarse como “regular”, basada en cursos tradicionales, que son
constantemente solicitados, tienen una alta demanda de las empresas y de la poblacién y forman parte de los planes
de estudio de los institutos de formacién profesional.

Los contenidos de la oferta formativa “regular” estén dirigidos a los sectores econémicos tradicionales (primario y
secundario). Por ejemplo, hay cursos en ganaderia, pesca, cultivos intensivos, avicultura, entre otros. Todas esas
actividades forman parte de lo Que se conoce como el sector primario (agricultura). Ademds se imparten cursos en
industria como mecdnica industrial y manejo de maquinaria y equipos y cursos en construccion como soldadura,
albaiileria y plomeria Que se encuentran dentro del sector secundario (industria y construccion).

En segundo lugar, se identifica una oferta formativa “especifica” que tiene como objetivo dar una respuesta mas
inmediata y acorde con las demandas del mercado de trabajo actual. A diferencia de la oferta formativa “regular”, la
formacién “especifica” pareciera estar relacionada con el proceso de diversificacion de las estructuras productivas de
los paises, en particular, con el crecimiento del empleo en el sector terciario (comercio y servicios), en detrimento
del sector primario y en menor medida, del sector secundario.

Con la formacion “especifica” los institutos de formacion profesional intentan dar respuesta a los retos formativos
qQue trae consigo la expansion del sector terciario. En ese sentido, se imparten cursos en actividades financieras
(banca, seguros), servicios personales (salud, educacion, idiomas), servicios a empresas (gestion y administracion
de empresas, recursos humanos), hoteleria y actividades vinculadas al turismo, industrias audiovisuales e industrias
editoriales (artes graficas), medios de comunicacién (multimedia) y Tecnologfas de la Informacion y Comunicacion
(TICs - informatica e internet).

La definicién de la oferta formativa pareciera estar directamente relacionada con la forma en que se financian los
institutos de formacion profesional en la subregién. Como se menciond anteriormente, el financiamiento de las IFPs
proviene de los gobiernos, las empresas y las personas trabajadoras, siendo el sector empresarial el que mas aporta
en casi todos los paises. Esto hace que una buena parte de la oferta formativa, este dirigida a atender las necesidades
de las personas que tienen un trabajo formal y/o de aquellas empresas que demandan capacitacién para su personal,
lo cual puede limitar la atencién a la poblacién desempleada o que tiene un trabajo informal.

Tomando como referencia, el porcentaje estimado de la matricula Que se destina a las empresas, se puede constatar,
Que una significativa proporcién de las acciones formativas son consignadas a ese sector. De acuerdo con la OIT
(2014), el INTECAP es el instituto qQue tiene el mayor porcentaje de la matricula reservada para atender a las
empresas (95,3%), seguido por el INSAFORP y el INFOTEP con un 61,6% y un 42% respectivamente. Mientras Que
en el INATEC el 35% de la matricula es definido por las empresas que aportan y en el INFOP, el 41% de la matricula
esta dirigido a trabajadores y trabajadoras ya insertados en el mercado laboral. Cabe sefalar, que el INA destina solo
un 4% de su matricula al sector empresarial, esto debido a que la mayorfa de su oferta se concentra en la modalidad
de aprendizaje.”

Al analizar los diferentes modos de formacién que se utilizan en las IFPs, se puede observar cémo la oferta formativa
responde a esa logica de funcionamiento de los institutos de formacién profesional. De acuerdo con la cantidad de
acciones ofertadas por modo de formacion, la complementacion es el modo méds empleado en el INSAFORP y en
el INTECAP (Cuadro 3.6) y bajo el cual se matriculan més personas (Anexo A.3). La preponderancia de acciones
dirigidas a la complementacién, evidencia que el esfuerzo formativo en esos institutos se enfoca, primordialmente,
en mejorar la capacitacién de las personas trabajadoras Que ya poseen algin tipo de formacién previa, mantener el
empleo de estas y mejorar la competitividad de las empresas en los nuevos contextos laborales.

13. No se obtuvieron datos para el INADEH.
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CUADRO 3.6
Centroamérica y Republica Dominicana: Acciones formativas por
modo de formacion, aiios 2000 y 2011"

Modo de formacion

Aprendizaje 775 10,4 9.858 58.4
INA Habilitacién 1.149 15,4 3.987 23,6
Complementacién 5.515 74,1 3.037 18,0
Total 7.439 100,0 16.882 100,0
Aprendizaje 78 0.8 116 0.8
INSAFORPY Habilitacién 1.055 10,6 3.628 26,4
Complementacién 8.786 88,6 9.997 72,8
Total 9.919 100,0 13.741 100.0
Aprendizaje 271 32 145 1.0
INTECAP Habilitacién 2.253 26,7 1.986 13,9
Complementacién 5917 70,1 12.126 85,1
Total 8.441 100,0 14.257 100,0
INFOP” Aprendizaje 62 0.8 - -
Habilitacion 1.215 15,2 - -
Complementacion 4.302 53,9 - -
Otros 2.396 30,0 - -
Total 7.975 100,0 - -
Aprendizaje 87 0.8 451 23
Habilitacién 1.08I 9.4 13.700 70,0
INATEC Complementacién 10.261 89.7 5.360 274
Otros (especializacion) 14 0,1 69 0.4
Total 11.443 100,0 19.580 100,0
INADEH” Aprendizaje 274 1,2 - -
Habilitacion 8.074 35,3 = =
Complementacion 14.524 63.5 - -
Total 22.872 100,0 - -
Aprendizaje”® 34 0.3 23 0.1
Habilitacion 3115 24,6 5.372 253
INFOTEP* Complementacién 2.425 19,2 2.136 10,1
Otros” 7.077 55.9 13.684 64,5
Total 12.651 100,0 21.215 100,0

I/ No se obtuvieron datos del INFOP y el INADEH para el afio 2011.

2/ Los datos del afio 2000 corresponden al afio 2005 y del afio 2011 al 2012.

3/ Los datos del afio 2000 corresponden al afio 2005.

4/ Los datos del afio 2000 corresponden al afio 2002.

5/ Se refiere a formacién profesional

6/ Incluye maestros técnicos, formacion continua, capacitacién permanente y validacién ocupacional

Fuente: Elaboracién propia con base en la informacién proporcionada por los Institutos de Formacién Profesional.



Comparando los datos del afio 2000 con los del afio 20ll, se puede observar como en la dltima década, algunos
institutos realizaron cambios significativos en su funcionamiento que han incidido en los modos de formacion que se
utilizan; tales son los casos de INATEC e INA. Es decir, Que la légica de estos institutos, es mds bien, priorizar acciones
de capacitacién Que permitan habilitar a las personas para incorporarse al mercado de trabajo con titulaciones técnicas.

Por ejemplo en el caso del INA précticamente se abandona la complementacién para desarrollar el modo de aprendizaje.
Este cambio en su funcionamiento y por ende en la oferta formativa, se dio debido a los requerimientos del sector
productivo costarricense Que necesitaba mas poblacion con un perfil laboral técnico y esto explica porque el INA destina
un porcentaje tan bajo de su matricula al sector empresarial."

De igual forma, si se analizan solo las horas de accion formativa, se observa la misma I6gica de funcionamiento. En
el INATEC y en el INFOTEP el mayor porcentaje se encuentra en el modo de habilitacion y en el INA en el modo de
aprendizaje, es decir, Que se dedican mds horas a la formacion dirigida hacia las personas desempleadas o subempleadas
(Cuadro 3.7). El interés es la insercion al mercado de trabajo de la poblacion desempleada joven y/o la obtencion de
empleo para las personas qQue estan entrando por primera vez al mercado laboral.

CUADRO 3.7
Centroamérica y Reptblica Dominicana: horas de Acciones Formativas
por modo de formacion, 2011

| oo deormacin Hors

Aprendizaje 691.929 62.1
INA Habilitacion 239.596 21.5
Complementacién 182.228 16.4
Total 1.113.753 100,0
Aprendizaje 121.132 34,0
Habilitacion 88.115 25,0
INSAFORP
Complementacién 147.718 41,0
Total 356.966 100,0
Aprendizaje 102.096 12.1
Habilitacion 243.848 29.0
INTECAP
Complementacién 495.320 58.9
Total 841.264 100,0
Aprendizaje 96.965 23
Habilitacion 2.945.500 70.0
INATEC Complementacién 1.152.400 27.4
Otros (Especializaci6n) 14.835 0.35
Total 4.209.700 100,0
Aprendizaje” 13.254 0.8
Habilitacion 965.864 59,8
INFOTEP Complementacién 372.589 231
Otros”® 262.429 16,3
Total 1.614.136 100,0

I/ No se obtuvieron datos del INFOP y el INADEH para el afio 2011.

2/ Incluye formacién dual.
3/ Incluye maestros técnicos, formacién continua, capacitacién permanente y validacién ocupacional
Fuente: Elaboracién propia con base en la informacién proporcionada por los Institutos de Formacién Profesional.

14. El INATEC también muestra un cambio importante al pasar de la complementacion a la habilitacion.
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EI INSAFORP y el INTECAP presentan el mayor porcentaje de horas en el modo de complementacién. En cuanto al
modo de aprendizaje, a excepcion del INA, es el modo de formacién Que menos horas de accién formativa registra
en todos los institutos, lo cual puede deberse a la prolongacion en el tiempo que requiere este tipo de calificacion
(3000 horas).

Con respecto a la participacion de las mujeres en estos diferentes tipos de oferta formativa, se debe indicar Que esta
suele ser inferior en los procesos largos y de mayor calificacién (OIT, 2014). Ademds, es importante destacar qQue
el crecimiento de la matricula de las mujeres en los institutos de formacién profesional responde en gran medida
a la ampliacion de la oferta formativa mediante la inclusién de cursos en dreas tradicionalmente femeninas y la
implementacién de programas focalizados para las mujeres (OIT, 2014).

Si bien estos cambios han permitido una mayor participacion femenina en las IFPs, atn existen importantes desafios
en los institutos de formacién para alcanzar la equidad de género. Por ejemplo, la oferta formativa suele reproducir
la segregacion por sexo que se da en los mercados de trabajo, es decir, Que hay una mayor presencia de mujeres en
areas tradicionalmente “femeninas” (como estética y belleza, manualidades y decoracion) y se les dificulta acceder a
otras dreas identificadas como “masculinas” (como mecanica automotriz, mecdnica industrial y electricidad).

De acuerdo con la OIT (2014), la dinamizacion de la matricula femenina en las Gltimas décadas se ha dado de manera
desequilibrada. Es decir, que hay una fuerte division entre las dreas a las Que acceden hombres y mujeres, basada
en los roles tradicionales de género, donde las mujeres realizan Gnicamente actividades vinculadas a lo doméstico.”

Por otro lado, pareciera que la oferta formativa intenta responder a la dindmica de los mercados de trabajo actuales.
El mayor peso de acciones formativas se concentra en el sector de comercio y servicios, lo cual tiene sentido porque
es el de mayor crecimiento en las economias de la subregion (Ver Grafico 3.4)."

GRAFICO 3.4
Centroamérica y Republica Dominicana: Acciones formativas ofertadas por sector, 2011
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Fuente: Elaboracion propia con base en la informacién proporcionada por los Institutos de Formacién Profesional.

IS, Para ver un andlisis mds detallado sobre el tema ver el estudio "Diagndstico Igualdad de Género en los Institutos de Formacion Profesional de Centroamérica y Repiiblica
Dominicana” (OIT, 2014).
16. INFOTEP es el tnico instituto de formacién que presenta una mayor oferta formativa en el sector de la industria.



Por (Gltimo, es importante mencionar que los institutos de formacion tienen contenidos transversales, los cuales se
imparten, principalmente, en los cursos de formacién en las modalidades de aprendizaje y habilitacion, es decir,
para las personas trabajadoras que se estan formando en alguna ocupacién especifica. Esto podria deberse a que se
parte del supuesto de que las personas que participan en cursos de complementacién y de formacién continua, ya
recibieron algin tipo de capacitacion antes o en las empresas en las que trabajan. Lo cierto es Que los contenidos
transversales son fundamentales para generar un conocimiento integral.

Algunos de los ejes transversales que se incorporan a la formacion son: medio ambiente, gestion de calidad y género.
Es el caso del INA, que tiene como ejes transversales en sus politicas institucionales y disefios curriculares el género
y el medio ambiente. A su vez, tiene un sistema de gestion de calidad y una politica institucional de erradicacion de
todas las formas de discriminacién. De igual forma, el INTECAP cuenta con un sistema de gestion de calidad, con
una cultura de medio ambiente gracias al programa de las 9Ss" y tiene incorporado el componente de género en su
oferta formativa y en la normativa interna.

El' INFOTEP ademds de tener un sistema de gestion de calidad y de incorporar el género en la curricula, estd en
proceso de certificacion de la norma ISO 14001 que tiene como objetivo apoyar en la aplicacién de un plan de manejo
ambiental en la institucion. Por dltimo, el INSAFORP estd en proceso de introducir el enfoque de género en los
disefios curriculares, a partir de la implementacion de un Plan Institucional de Igualdad y Equidad de Género.

De acuerdo con lo analizado hasta ahora, se puede concluir Que hay una participacién cada vez més significativa de
poblacién centroamericana y dominicana en los institutos de formacion profesional de la subregion. Lo cual podria
estar respondiendo a las necesidades de capacitacion que se requieren para incorporarse a los mercados de trabajo
actuales. En otras palabras, las IFPs se consolidan como instancias fundamentales para el desarrollo de capacidades
vinculadas al mundo del trabajo, a través del perfeccionamiento de una oferta formativa més acorde con la dindmica
laboral actual.

Adn asi, los institutos de formacion profesional tienen el reto de lograr un mayor equilibrio entre la demanda del
mercado de trabajo y la capacitacién o formacion que se requiere para cubrir esas necesidades laborales, asi como de
procurar Que la formacién que se imparta responda a las ocupaciones o competencias méds demandadas y de mejorar
la participacién de aquellos sectores que tienen dificultades para incorporarse a la formacién profesional.

En el apartado siguiente se presentan algunas dreas estratégicas de la formacion profesional en la subregion, desde
las cuales se puede mejorar la oferta formativa, fortalecer las instituciones y su vinculacién con el mundo del trabajo.
En cada una de ellas se intenta establecer, las acciones desarrolladas por los institutos de formacion profesional de
la subregion y los retos pendientes.

I7. El programa 9Ss busca dar respuesta a la necesidad de desarrollar planes de mejoramiento del ambiente laboral que integra nueve conceptos, en torno a los cuales la
empresa y los trabajadores son capaces de conseguir las condiciones de calidad para producir bienes y servicios.

41



42

SITUACION DE LA FORMACION PROFESIONAL EN CENTROAMERICA Y REPUBLICA DomiNicaNA: 1998-2013



4. Acciones desarrolladas por las IFPs

Py en areas estratégicas
7EZ

Las IFPs realizan diversas actividades dentro de la gestion institucional con el fin de mejorar la oferta formativa y
fortalecer sus instituciones. Dichas précticas pueden incluir cambios normativos y reglamentarios, nuevas formas de
organizacion y mejora en la infraestructura.

A continuacion se revisan algunas de las acciones desarrolladas por las IFPs en las diferentes dreas estratégicas, a
partir de las cuales se pueden identificar nuevas tendencias y desafios de la formacion profesional en la subregion

Cambio en el enfoque formativo: competencias laborales

El mercado laboral y el mundo de la produccion cambian mas rapido que la formacion profesional. Ante esas
transformaciones las IFPs deben adaptar los contenidos a través de nuevos enfoques y metodologias. En esa linea,
los institutos de la subregion han adoptado diversas modalidades de ensefianza-aprendizaje.

Uno de los cambios mds importantes Que han hecho los institutos de formacion profesional en los ltimos afios, es la
incorporacion del enfoque de formacion por competencias laborales. Este enfoque incluye la elaboracion de normas
o estandares de competencia laboral, asi como la formacién por competencias y la certificacion de las competencias
adauiridas. Esto constituye un avance metodoldgico subregional importante, especialmente porque el cambio de
paradigma tiene poco tiempo de haber sido impulsado a nivel subregional.

RECUADRO 4.1
Enfoque de formacion por competencias laborales

{Qué es la competencia laboral?

Posee competencia profesional quien dispone de los conocimientos, destrezas y aptitudes necesarios para ejercer una profesion,
puede resolver los problemas profesionales de forma auténoma y flexible, estd capacitado para colaborar en su entorno profesional y
en la organizacion del trabajo. La competencia laboral no es una probabilidad de éxito en la ejecucién del trabajo, es una capacidad
real y demostrada. El concepto de competencia laboral estd integrado por tres dimensiones: normalizacién, formacion y certificacion
de competencias.

{Qué son las normas de competencia laboral?

Son la expresién estandarizada de una descripcién de competencias laborales identificadas previamente. Es importante considerar
la norma en su acepcién de estandar, de patrén de comparacion, mas que de instrumento juridico de obligatorio cumplimiento. La
norma estd conformada por los conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes, que se identifican para un desempefio competente
en una determinada funcién productiva. En ese sentido, es un instrumento que permite la identificacién de la competencia laboral
requerida en una cierta funcion productiva.

{Qué es la formacion basada en competencias?

Una vez que se normalizan las competencias, se elaboran curriculos de formacién para el trabajo considerando la orientacién hacia
la norma. Esto significa que la formacion orientada a generar competencias con referentes claros en normas existentes tendra mucha
més eficiencia e impacto que aquella desvinculada de las necesidades del sector empresarial.

(Como se define la certificacién de competencias laborales?

La certificacién es la culminacién de un proceso de reconocimiento formal de las competencias de los trabajadores; implica la
expedicion por parte de una institucion autorizada, de una acreditacion acerca de la competencia poseida por la persona trabajadora,

sea que estas las haya adquirido por medio de educacién formal o mediante experiencia laboral.

Fuente: OIT (2004).
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La formacion por competencias laborales se introduce en los paises de la subregion a través de proyectos nacionales
o sectoriales. Las primeras experiencias de implementacion de este enfoque se dan en El Salvador, Guatemala y
Repiblica Dominicana. En el afio 1995 y con el apoyo de la cooperacion alemana, el INSAFORP elabora por primera
vez cinco programas de formacién por competencias.”® En el afio 1998 inicia el proyecto “Modelo Norte” en el
INTECAP, con el objetivo de formular un modelo de evaluacion, certificacién y formacién por competencias laborales
para cubrir las necesidades de formacion del sector productivo del pafs. Ese mismo afio, el INFOTEP, desarrolla un
proyecto sectorial de formacion y certificacion bajo normas de competencia laboral, con el fin de establecer una
oferta formativa flexible y proactiva que se adaptara a las necesidades especificas de los sectores productivos del pais
y Que impulsara la promocién social del trabajador.

Sumado a estos procesos nacionales, la Red de IFPs establecié dentro de sus lineas de trabajo la mejora de los
estandares formativos en la subregion, a través del impulso del enfoque por competencias laborales. Tal es el caso
qQue, en el afio 2006, la Red de Instituciones de Formacién Profesional inicié un proceso para la implementacién de
un modelo regional de certificacion de competencias laborales.

Como primer paso para la implementacion de ese modelo regional se trabajo en la homologacion de instrumentos
técnicos y metodoldgicos para la mejora de los estdndares formativos en la regién. En ese sentido, en el afio 2008,
se publicaron las primeras metodologias homologadas regionalmente, las cuales contemplaban lineamientos para la
elaboracion de normas técnicas de competencia laboral (NTCL), la elaboracién de disefios curriculares (DC) y el
desarrollo de procesos para la evaluacion de competencias laborales.

Con la utilizacion de esas metodologias, entre el afio 2008 y el afio 2010, La Red de Instituciones de Formacion
Profesional ha publicado un total de 28 normas técnicas de competencia laboral de carécter regional, con sus
respectivos disefios curriculares, en las dreas de construccion, turismo, formacion de formadores, agricultura,
agroindustria y empleos verdes.

A partir de ese trabajo regional, cada institucion ha ido incorporando estos instrumentos regionales en su Quehacer
institucional a ritmos diferentes (Ver Recuadro 4.2).

RECUADRO 4.2
Aplicacion de las metodologia para la elaboracion de NTCL

INA La metodologfa regional para el disefio curricular se toma como base para formular e implementar el
enfoque por competencias en la institucion. Ademds es la base para la elaboracién del plan de formacién
docente institucional, Que comprende tres programas: planificacién de servicios de capacitacion y formacién
profesional (SCFP), ejecucion de SCFP y supervision de SCFP.

La metodologia regional para la evaluacién de competencias la utilizan para la formacion docente. En esta
linea han disefiado pruebas para evaluar al facilitador de la formacién y cursos sobre administracion de planes
para evaluacién de competencias y de elaboracién de instrumentos para evaluacién de competencias.

La oferta regular del INA se basa en perfiles ocupacionales, pero se esta valorando la transicion al enfoque de
competencias.

INSAFORP | A partir de la metodologfa para la elaboracién de NTCL, se elaboraron los siguientes estandares: Norma del
evaluador de competencias laborales (2009), Norma del formador de competencias laborales (2009), Norma
del supervisor metodolégico. Todas estas normas han sido utilizadas para formacién y entre los resultados
a 2013 se pueden destacar los siguientes: formados 66 evaluadores, 63 formadores, 34 técnicos para el
monitoreo/evaluacion de la formacién profesional y cerca de 460 instructores y facilitadores.

Ademds las tres metodologfas fueron utilizadas para aplicar el proceso completo en el sector del pléstico en El
Salvador, este proceso duré cerca de 5 afios. Ademds crearon la Unidad de Monitoreo y Evaluacién y la norma
del supervisor para que las personas cumplan con los respectivos requerimientos.

18. Los programas eran en administrador técnico de empresas industrial, vendedor técnico, mecdnico automotriz, mecanico industrial y electricidad industrial.



INTECAP EI INTECAP utiliza las tres metodologfas regionales, las de normalizacion y evaluacién son la base de los
servicios de certificacién de competencias laborales, ya que en los sectores definidos como prioritarios se
define el estandar de la ocupacion y de ahf se parte para disefiar instrumentos y proceso de certificacion.
Basados en la metodologia de evaluacion, han capacitado a 40 evaluadores, han certificado a més de 500
personas en este modelo basado en NTCL, hay personal en proceso de certificacién (sector maritimo —
puertos: monta cargas) e iniciaron programa de certificacién para 2000 personas (SAT — Superintendencia de
Administracion Tributaria)

Basan el disefio en la metodologfa regional para la elaboracién de DC, pero ajustdndolo a su formato y
agregando competencias transversales y genéricas.

INFOP Si bien el formato varfa, aplican tanto la metodologfa para la elaboracién de NTCL como la del DC en su
totalidad. Por ejemplo al 2013 se han elaborado normas para ocupaciones como Marroquinero, Alfarero-
Ceramista, Guia de Sistema de Canopy Turistico, Electricista Residencial, Ebanista, Fabricante de silos y
Electricista Bobinador Industrial, entre otros. Para ese mismo afio, algunos ejemplos de disefios curriculares
basados en la metodologfa regional son: Gufa de Sistema de Canopy Turistico, Fabricante de Silos, Ebanista,
Carpintero Artesanal, Electricista de Energia Fotovoltaica, Electricista Instalador Residencial y Electricista
Reparador de Electrodomésticos.

La metodologia para la evaluacién de competencias la han aplicado para el disefio de cursos, pruebas y
manuales en ocupaciones como: electricidad (varias competencias) conductores de vehiculos, cocina (varias
competencias), Bar y restaurante (varias competencias), albafiilerfa, belleza (varias competencia), inglés
(varias competencias) y soldadura (varios niveles).

INATEC El INATEC se encuentra en un proceso de transformacién curricular que se sustenta en distintos pilares, dos
de los cuales relacionados con la adopcion de las experiencias curriculares con enfoque de NTCL de la regi6n
y nuevos enfoques curriculares basados en NTCL.

INADEH Han aplicado las tres metodologias regionales. Cuentan con 64 normas técnicas de competencia laboral
institucionales, mds 3 de empresas. Ademds cuentan con 23 DC y se ha implementado evaluacién de
competencias a un par de empresas, para lo cual han elaborado pruebas diagnésticas e instrumentos de
evaluacién.

INFOTEP Desde el afio 2009 el INFOTEP decide adoptar y adaptar las tres metodologias aprobadas y consensuadas por
la Red de IFPs. Estas se institucionalizaron a través de los planes estratégicos y operativos. Como resultados
se debe destacar que han formulado 80 NTCL; 239 disefios curriculares elaborados en los cuales incluyen
competencias basicas (por ejemplo, matemética, lenguaje, y metrologia) y transversales (ejemplo, formacién
humana, seguridad ocupacional, entre otras). En el caso de la metodologfa de evaluacién, la han aplicado en
sectores como docencia, hotelerfa y turismo.

Fuente: OIT (2014b).

En general, los alcances que ha tenido este enfoque en cada instituto, son muy variados. Sin embargo, se puede
sefalar que el INSAFORP, el INTECAP y el INFOTEP, son los que mds han avanzado en el desarrollo de programas,
normas y disefios curriculares basados en el enfoque por competencias laborales, lo cual podria estar relacionado con
qQue estos institutos vienen trabajando la formacién por competencias desde hace casi 20 afios.

Por ejemplo, s6lo con el "Modelo Norte”, para el afio 2011, el INTECAP habia desarrollado 56 especialidades bajo
el enfoque de competencias. Al afio 2013, todas las carreras presenciales y semi presenciales se imparten bajo este
enfoque con cerca de 72 carreras. Adicionalmente se trabajan salidas intermedias y distintas modalidades de entrega.
Asimismo, el INFOTEP sefiala que précticamente toda su oferta formativa se imparte bajo el enfoque de competencias
(més del 95% de la oferta estandarizada). Y el INSAFORP paulatinamente ha ido migrando al enfoque por competencias
en todas sus fases, desde el contacto con el mundo laboral, el disefio de los programas, la formacién de instructores,
los procesos de evaluacion hasta la emision de certificados de competencia laboral.

Por otro lado, hay algunos institutos en donde la formacién por competencias es atin reducida y suele estar focalizada
en determinadas dreas o sectores. Por ejemplo, el INFOP tiene entre 10 y IS cursos por competencias en el area
de gestion empresarial e industrial y el INA tiene algunos disefios curriculares por competencias en los nicleos
tecnoldgicos, atn cuando sigue trabajando en su mayoria por perfiles profesionales. Cabe mencionar la particularidad
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Que se presenta en el INADEH, que para el afio 2010 habia logrado aprobar 64 normas técnicas de competencia
laboral a nivel nacional y en la actualidad no estd impartiendo formacion bajo este enfoque.

Hay que destacar que en varios institutos se ha avanzado en formar a sus instructores o docentes con este enfoque.
Por ejemplo, a 2013, en el INA se han formado 167 docentes con funciones de disefiadores, 578 con funciones de
ejecucion de la capacitacion y 22 docentes con funciones de evaluadores curriculares. Al mismo afio, se han formado
cerca de 519 facilitadores de la formacion profesional en el INTECAP. Mientras que en el INFOTEP, se establece como
requisito para poder ser instructor, estar formado bajo el enfoque de competencias laborales.

En cuanto al proceso de reconocimiento formal de las competencias, se puede sefialar Que todos los institutos de
la subregion, utilizan en mayor o menor medida la certificacion por competencias. Algunos de los institutos que
presentan mds experiencias de certificacién por competencias son el INA, el INSAFORP y el INTECAP.

En el INA los procesos de certificacion suelen estar vinculados a convenios con empresas o con otras instituciones
de gobierno. Por ejemplo, se certifican instructores para condicionamiento fisico, a través del convenio que tiene
con el Instituto Costarricense del Deporte y la Recreacién (ICODER), y se certifican albafiles en el marco de un
convenio de cooperacion con el Instituto Costarricense de Electricidad (ICE). También, si las empresas lo solicitan,
el instituto puede certificar operadores de mdquinas textiles. Por dltimo, también se ofrece el servicio de certificacion
a particulares, por ejemplo la certificacion para guiado de turistas, Que es un proceso de reconocimiento de las
competencias Que se puede realizar en el INA o en alguna empresa certificada por el instituto.”

A diferencia del INA, en el INSAFORP no se prestan servicios de certificacién, sino que se contrata a empresas
especializadas para que certifiquen las competencias adquiridas. Desde el afio 2001, en El Salvador existe un Modelo
Nacional de Certificacion de Competencias Laborales, que en la actualidad asume el INSAFORP con fondos propios y
que le ha permitido desarrollar experiencias de certificacion para electricistas, trabajadores en la industria del plastico
y facilitadores, instructores y trabajadores en competencias metodolégicas. Al afio 2013, se habian certificado cerca de
9.502 electricistas, 452 trabajadores de la industria del pléstico y 86 profesionales en competencias metodoldgicas.
EI INTECAP es uno de los institutos que tiene mds procesos de reconocimiento formal de competencias (Ver Recuadro
4.3). En la institucion todos los procesos de certificacién se basan en la norma ISO 17024.%° Para el afio 2012, se
habian certificado cerca de 1300 personas en certificacion conjunta, 80 en especialidades, 150 instructores, 500 en
software y 175 en la certificacion sectorial.

RECUADRO 4.3
Certificacion por competencias INTECAP - 2013

Certificacion de Certificacion de personal de organizaciones con aval del INTECAP

personal (basado (CERTIFICACION CONJUNTA): Es el proceso a través del cual la organizacion,

en normas de con el apoyo de un Consultor en Competencias Laborales del INTECAP,

competencia laboral establece el estdndar de competencias requeridas en los puestos de trabajo

e ISO 17024) (descriptores de puestos), con base en las cuales se disefian los instrumentos
para realizar los procesos de evaluacion por competencias laborales.

19. EI'INA tiene otras ocupaciones que son certificables. Para ver mds informacion, consultar:
http://www.ina.ac.cr/unidades_administrativas/certificacion/ocupaciones_certificables.html
20. La Norma ISO 17024 establece los métodos necesarios para lograr la certificacion por competencias.



Requisitos:

Presentar solicitud de servicio de Asistencia Técnica al Departamento de
Servicio al Cliente de la Division Regional

Cancelar el valor de la asistencia técnica

Implementar el sistema de evaluacion y certificacion laboral

La inversion a realizar serd variable en funcion del tiempo que se necesita para
realizar la asistencia técnica, esto dependerd de la cantidad de puestos de
trabajo y personas a evaluar y certificar.

Certificacién por Es el proceso a través del cual el INTECAP otorga, mantiene y renueva
especialidades el certificado de competencia laboral de las personas que demuestren su
competencia, mediante un proceso de evaluacion basado en estandares
institucionales (perfiles profesionales o Normas de Competencia Laboral
elaborados por el INTECAP)

Requisitos:

Acreditar tres afios de experiencia como minimo en la especialidad (ocupacion).
Acreditar escolaridad seglin catalogo de servicio.

Presentar solicitud a la unidad operativa.

Cancelar el valor del proceso de evaluacion y certificacion.

Realizar el proceso de evaluacion y certificacion.

Certificacion en Sistema de certificacion que se basa en estandares internacionales disefiados
software (basado por las empresas creadoras de estos programas y que se rigen por las politicas
en estandares y procedimientos propios de Microsoft

internacionales) Requisitos:

Tener habilidades para el manejo de la aplicacion. En el curso de preparacion
no se ensefia a utilizar la aplicacion, sino que es una induccién al proceso de
evaluacion

Cancelar el valor de la certificacion

Presentar solicitud de certificacion

Realizar proceso de evaluacion

Certificacion sectorial | Lacertificacion se realiza con el aval del INTECAP en las siguientes subcategorfas:
(certificacion conjunta | Sector portuario maritimo

con el aval del Sector seguros

INTECAP) Sector textil

Sector turismo

Fuente: Elaboracién propia con base en la informacién disponible en la pagina web del INTECAP.

Junto con estos tres paises, se puede destacar también, el avance Que ha tenido Republica Dominicana en el tema. Ademas
de la formacién de evaluadores y verificadores internos y externos, y de la elaboracién de metodologjas, procedimientos
normativos e instrumentos, el INFOTEP trabaja en la certificacion de evaluadores y verificadores. La institucién cuenta
con una gerencia de evaluacién y certificacién desde el afio 2005, tiene los procedimientos y las normativas basadas en
la norma ISO 17024 y cuenta con la metodologfa y los instrumentos para la evaluacion y certificacién. Al afio 2012, tenia
elaborados instrumentos en los sectores de comercio y servicio (formacion docente, hotelerfa y turismo e informética)
y en el sector industrial (construcciones metdlicas, muebles de madera, pintura de vehiculos, confeccién industrial,
electricidad, electronica, mecénica automotriz y mecanica industrial).
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En lo que respecta al INFOP, hay un Programa Nacional de Certificacion de Competencias Que busca cubrir los diferentes
sectores de la economia, sin embargo, hasta ahora la certificacion por competencias ha sido muy focalizada. Durante el
afio 2012, se realizaron procesos de certificacion por competencias en el sector de la construccion y en el de transporte
de pasajeros y carga.

Por otro lado, el INATEC crea en el afio 2008 la unidad de evaluacion y certificacion como parte de un programa piloto
de la cooperacién suiza. La certificacién busca beneficiar a trabajadores con experiencia a lo largo de la vida, pero
sin un reconocimiento oficial de sus competencias. En el periodo 2008-2012 se habian conformado 37 comisiones
de evaluacién, 216 instituciones de evaluacién para 72 oficios, 5 documentos normativos para organizar el proceso,
252 PYMES fueron atendidas, 4630 trabajadores evaluados (de los cuales 1519 son mujeres y 3111 hombres) y 3 centros
seleccionados como evaluadores organizados.

Por dltimo, con la creacién del INADEH en el afio 2006, se conforma la Comisién Nacional de Competencias
(CONACOM), la cual tiene la responsabilidad de administrar el Sistema de Certificacion de las Competencias Bésicas,
Genéricas y Laborales, asi como asegurar la calidad y pertinencia de la formacién y capacitacion a través de los procesos
de certificacion. Sin embargo, la certificacion por competencias todavia es muy limitada.

Ademds de los servicios de certificacion que ofrecen las IFPs, las instituciones realizan procesos de certificacién de
sus instructores en competencias laborales. EI INA tiene un médulo de certificacion en el cual se han capacitado 578
docentes (al afio 2013), los cuales tienen la competencia de evaluar por competencias y elaborar instrumentos para la
certificacién por competencias. Ademds, el modelo regional de certificacién desarrollado en el marco de la Red de IFPs,
fue adaptado y actualmente se utiliza para certificar a los instructores de los centros colaboradores y de los centros
acreditados por el INA. Todos los instructores de estos centros deben ser certificados por el instituto. También, para el
afio 2014, el INFOP va a empezar un programa intensivo de certificacion de instructores por competencia con el fin de
actualizar el programa de formacion institucional.

Anivel de laRed de IFPs,* ademds se disefid e imparti6 en 2012 un curso semipresencial para la formacién de evaluadores
de competencias laborales y los 26 funcionarios participantes culminaron con capacidad para evaluar competencias y
replicar el proceso a nivel nacional. Ademds se disefiaron dos cursos semipresenciales para formar especialistas en
normalizacién y disefio de instrumentos, Que desde el afio 2013 estédn disponibles en la web de la Red (www.redifp.net),
para su utilizacién por los institutos.

Es destacable el esfuerzo que han realizado las IFPs para incorporar e institucionalizar el enfoque por competencias
laborales en la formacion profesional centroamericana y dominicana, especificamente en las modalidades de formacion
inicial y la formacién continua.

La formacion inicial tiene como finalidad proporcionar un minimo de competencias necesarias para el ejercicio cualificado
de un oficio o profesion, mientras que la formacién continua tiene como objetivo que la persona desarrolle competencias
especificas o se incrementen las competencias antes adquiridas. En la subregion se destaca, especialmente, la formacion
continua para el perfeccionamiento de las competencias y cualificaciones de la poblacion trabajadora, que ayudan no
solo a conservar el empleo, sino también a aumentar la productividad y la competitividad de las empresas.

Asimismo, el desarrollo de las competencias laborales se ha visto beneficiado por los cursos modulares Que se imparten
en las instituciones, ya Que estos funcionan con una estructura agregada similar. La oferta modular surge para dar respuesta
a las necesidades especificas de formacién de las personas que requieren actualizacién profesional en un drea concreta,
sin necesidad de cursar todo el ciclo formativo. Por ejemplo, el INTECAP tiene formacién inicial o complementaria Que

21. La agenda de la Red de IFPs en el tema de certificacion de competencias laborales ha sido apoyada por el Proyecto FOIL desde el afio 2007, incluyendo seminarios
formativos, elaboracién de materiales didéctico- pedagdgicos y la formacién de funcionarios.



se desarrolla a través de médulos o unidades modulares de formacion, independientes y en distintos periodos de tiempo,
para Que las personas desarrollen las competencias Que les permitan desempefiarse en funciones de trabajo operativo y
medio. Asimismo, los cursos técnicos de corta duracion del INFOTEP son para adquirir conocimientos sobre una unidad
particular de una ocupacion y el INATEC también tiene disefios curriculares con distintas salidas ocupacionales.

Metodologia de alternancia empresa-centro

La alternancia empresa-centro o formacion dual estd adquiriendo protagonismo en los institutos de formacion
profesional de Centroamérica y Republica Dominicana. Esto, porque el aprendizaje en el puesto de trabajo permite
practicar lo aprendido en el centro y adquirir competencias claves de un puesto de trabajo. Este tipo de formacion
puede tener muchas ventajas, no sélo reduce los costos formativos, también aumenta el nimero de estudiantes,
permite establecer una relacion mas directa con el mundo del trabajo a través de las empresas, y especialmente, es
un mecanismo para reducir el desempleo de las personas jévenes.

Con excepcion del INADEH y el INATEC, todas las IFPs de la subregion incorporan actualmente la formacién dual
en su oferta formativa. EI INTECAP imparte cursos bajo la modalidad dual en dreas como electricidad, mecénica
automotriz, panaderia, gastronomia, hoteleria y turismo, entre otros. Y el INFOP brinda formacién dual en mecénica
automotriz, mecdnica industrial, electricidad, soldadura y madera, asi como también utilizan la metodologia de la
alternancia en centros agricolas.

EI'INA incluye cursos en mecanica de vehiculos, eléctrica, industria grafica y turismo. La duracién de la formacion
es variable y los requisitos pueden cambiar segin la especialidad, por ejemplo para la formacién dual en mecénica
para maquinaria pesada, la persona debe estar formada en mecdnica general. Ademds, el instituto proporciona
mddulos formativos para las personas que intervienen en los procesos de formacién dual y brinda capacitacién al
personal administrativo involucrado, a través de un taller de asesoramiento denominado “Formacién profesional en
la modalidad dual” (Ver Recuadro 4.4).2

RECUADRO 4.4
Formacion dual en el INA - 2013

A partir del afio 2010 se le designa a la Unidad Didéctica y Pedagégica (UDIPE) funciones relacionadas con la
implementacién de la Formacion Dual. Actualmente la Unidad ha logrado consolidar:

[. Un proyecto denominado: “Ampliacién de la cobertura de la Modalidad Dual como forma de entrega de
los servicios de capacitacion y formacion profesional (SCFP) que imparte el INA", que tiene por objetivo
general ampliar la cobertura de esta modalidad.

2. Una metodologia en la que se detallan los procedimientos para la implementacion de la modalidad dual.

3. Tres médulos formativos (Que se pueden realizar de manera presencial o a distancia) para las personas que
intervienen en los procesos de formacién dual:
- Aprender en la modalidad dual: dirigido a estudiantes que se formaran en esta modalidad.
- Facilitacion en la modalidad dual: dirigido a personas docentes (Tutores) Que van a impartir programas
o modulos en esta modalidad o deben redisefiar o ajustar el disefio curricular a la modalidad dual. El
disefio presencial se debe redisefiar para la modalidad dual donde cambia (estrategias metodoldgicas,
recursos, evaluacion) y elaborar el plan de rotacion.

22. EIINA participd en la elaboracion del proyecto de ley “Regulacién de la Educacién o Formacién Profesional en la Modalidad Dual” en conjunto con personal del Ministerio
de Trabajo y Seguridad Social y la Unién Costarricense de Camaras y Asociaciones del Sector Empresarial Privado (UCCAEP).
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- Formacion en la modalidad dual: dirigido a las personas trabajadoras de las empresas (monitores o
mentores) Que tendran a cargo el estudiantado en el proceso de ensefianza - aprendizaje mientras estan
en la empresa (plan de rotacion).

4. Un taller de asesoramiento y capacitacién denominado “Formacion profesional en la modalidad dual”, para
capacitar al personal administrativo involucrado en el proceso de informacion, seleccion, conformacion de
grupos y planificacion, para la ejecucion de la oferta curricular en esta modalidad.

Fuente: Elaboracion propia con base en la informacién proporcionada por el INA.

El' INFOTEP incorpora la formacion dual dentro de los servicios de apoyo a la productividad y la competitividad
de las empresas. Esta metodologia se ejecuta en empresas, asociaciones, instituciones y organizaciones gremiales
interesadas en formas jévenes mediante el desarrollo de acciones de aprendizaje realizadas de manera préctica en un
ambiente real de trabajo y conforme las competencias requeridas por los sectores productivos.

El programa implica una formacion tedrica/tecnoldgica con un enfoque integral que se desarrolla en un centro
tecnoldgico del INFOTEP o de la red de Centros Operativos del Sistema y un aprendizaje préctico que se realiza en
una empresa, en estrecha vinculacién con la realidad préctica del trabajo.

Todo el proceso de formacién tedrico, tecnoldgico y préctico puede ser desarrollado en las instalaciones de una
empresa, Que se denomina Empresa Formadora, la cual deberd cumplir con los mismos criterios y objetivos establecidos
en el Reglamento sobre el Contrato de Aprendizaje. La institucion cuenta con documentos que establecen las
directrices a seguir para la implementacion de esta modalidad de formacion.

Por dltimo, el INSAFORP tiene el programa “Empresa Centro” enfocado en la formacién dual (Ver Recuadro 4.5).

RECUADRO 4.5
Programa de formacién dual “Empresa Centro” (INSAFORP) - 2013

Descripcion: La formacién Empresa Centro consiste en la ejecucion de carreras ocupacionales que se imparten
mediante la modalidad de formacién dual. La modalidad Empresa Centro combina la teorfa Que se imparte en el centro
de formacién contratado por el INSAFORP, con la préctica Que se desarrolla en una empresa formadora, en tareas reales
de la ocupacion.

Objetivo del programa: Formar trabajadores calificados mediante el desarrollo de acciones formativas sistematicas e
integrales en estrecha vinculacion con las necesidades del sector productivo, a fin de contribuir a elevar la productividad
y competitividad de las empresas.

Beneficiarios: J6venes desempleados, con edades entre los 18 y 25 afos, interesados en participar en programas de
formacion profesional a tiempo completo.

Areas de atencion: Administracion, informética, comercio, confeccion industrial, electricidad, hoteles y restaurantes,
mecanica automotriz, mecdnica industrial.

Duracion: La duracién de las diferentes carreras ocupacionales estd entre 6 y 24 meses (de 750 a 4890 horas),
dependiendo de la carrera ocupacional.

Requisitos:
Nivel de estudio de 6° grado a Bachillerato, de acuerdo con la carrera seleccionada




Disponer de tiempo completo
Someterse al proceso de seleccion

Ejecucion de la formacion: Las distintas carreras ocupacionales son ejecutadas por centros de formacién contratados
por el INSAFORP. La formacién se imparte en dos etapas:

Formacién Bésica. A tiempo completo en el Centro de Formacion, de lunes a viernes, de 8:00 a.m. a 5:00 p.m.
Formacién Empresa Centro. Uno o dos dfas a la semana de 8:00 a.m. a 5:00 p.m. en el Centro de Formacién, dependiendo
de la carrera y el resto de la semana asiste a la empresa formadora en su horario normal de trabajo para realizar sus
practicas profesionales.

Costo de la capacitacion: Las capacitaciones no tienen ningiin costo para los participantes en las distintas carreras.
EI INSAFORP financia la formacion en el Centro de formacién y el seguimiento a la formacién préctica en las empresas
formadoras en las distintas carreras ocupacionales, con financiamiento compartido de las empresas formadoras que
invierten en el desarrollo de las habilidades en los participantes.

Los interesados deben inscribirse directamente en los Centros de Formacion que van a ejecutar la carrera ocupacional
de su interés.

Fuente: Elaboracién propia con base en la informacién disponible en la pagina web del INSAFORP.

Si bien se han dado pasos importantes en la subregion, es interés de las instituciones fortalecer la utilizacién de esta
metodologfa. En este sentido, es importante destacar que el éxito de un sistema de alternancia estd relacionado con
diferentes factores. En primer lugar, la capacidad de implicar a las empresas en la formacién de las personas. Las
empresas pueden proporcionar desde los lugares para realizar las practicas bajo supervision de un tutor, hasta asumir
la organizacion de parte de la formacion regulada en sus propias instalaciones, ya sea directamente en el puesto
de trabajo o en espacios formativos adaptados. En segundo lugar, la coordinacion entre los institutos de formacion
y las empresas, ya que una adecuada relacion les permite a estas dltimas, mejorar sus mecanismos de seleccién y
contratacion de personal cualificado y a los institutos, ofrecer una formacién de mayor calidad y una via de insercion
profesional a sus estudiantes. En tercer lugar, es fundamental normar el estatus juridico de los jévenes aprendices.

La presencia de las personas jovenes en las empresas debe estar regulada, ya sea como una relacion laboral especial,
por ejemplo un contrato de aprendizaje, con una remuneracion pactada o bien con otras férmulas similares a la figura
del becario con o sin remuneracion (CAF, 2013).

Cobertura de las IFPs

Un tema central para los institutos de formacién profesional consiste en mejorar la cobertura para atender las
demandas formativas de las personas y empresas. En ese sentido, las IFPs de la subregion han adoptado diversas
estrategias.

En primer lugar, la ampliacion o mejora de la infraestructura para descentralizar la formacion a través de la apertura
de centros de formacion en distintas localidades y a través de acciones méviles para facilitar el acceso a la formacion.
EI' INA cuenta con 9 unidades regionales y 60 centros ejecutores, mds de la mitad ubicados en el drea central del
pais (34 estdn en la meseta central y concentran el 58,3% de la matricula). EI INTECAP tiene 38 centros ubicados
mayoritariamente en zonas urbanas del centro de Guatemala, mientras Que el INFOP cuenta con 4 sedes regionales
y 8 Centros Familiares Educativos para el Desarrollo de Honduras (CEFEDH) en la zona rural (el centro principal
ubicado en Tegucigalpa condensa gran parte de la oferta formativa).

El INATEC cuenta con 60 centros, 13 de ellos en la capital Managua, seguido de Chinandega con 10 centros. Por
dltimo, el INADEH tiene 22 centros en diferentes zonas del pafs, pero la matricula se concentra en el centro del pais
(el centro principal en Tocumen y el de Chorrera en Ciudad de Panama concentran el 45.4% de la matricula) y el
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INFOTEP cuenta con una red de centros Que se organizan en 4 regiones y abarcan distintos puntos del pais.”

Como se puede apreciar, el mayor peso de la oferta formativa se encuentra centralizado principalmente en las
capitales. Aln asi, se intenta ue los centros estén debidamente equipados y que cada cierto tiempo se adapten y
modernicen los materiales, herramientas y equipos requeridos.

En segundo lugar, se identifica un aumento en la oferta de cursos y/o procesos de diversificacion de los mismos,
con el fin de adecuarlos a los requerimientos del mercado laboral. En ese sentido, hay que destacar la flexibilizacion
del desarrollo curricular, esto Gltimo permite Que las personas puedan establecer su perfil e itinerario formativo,
tomando en cuenta la demanda del mercado de trabajo y su evolucion dentro del mismo.

En tercer lugar, los institutos de formacién profesional han modificado los requisitos de ingreso y flexibilizado
los horarios y las jornadas de estudio. En cuanto a los requisitos, bdsicamente las medidas se han dirigido a la
reduccion de los mismos o a cambios puntuales como bajar el nivel educativo requerido para ingresar a la formacion.
Esto dltimo ha permitido un mayor acceso de personas trabajadoras o personas jévenes con niveles educativos mas
bajos. Otra medida adoptada es la apertura de centros en jornadas nocturnas o de fin de semana, asi como el uso de
unidades méviles permite maximizar el uso de la infraestructura, Que brindan a las personas trabajadoras con jornada
completa la posibilidad de formarse.

Por dltimo, las IFPs de la subregion han incluido como parte de su estrategia de crecimiento institucional y de mejora
de su oferta formativa, el uso de las tecnologfas de informacién y comunicacion (TICs). Las TICs permiten desarrollar
la formacion a distancia o semipresencial, a través de la utilizacion de plataformas como el internet, en las que se
imparten diversos cursos a los Que pueden acceder personas de lugares muy lejanos, con dificultades de movilidad o
con falta de tiempo para asistir a los centros formativos.

Con excepcion del INSAFORP, INATEC e INADEH,** los institutos de formacién profesional cuentan con programas
de formacion en linea y sus respectivas plataformas de servicios. La realizacion de cursos en linea, se ha convertido
en un mecanismo fundamental para impartir formacion profesional y beneficiar a més personas (Ver Recuadro 4.6).
Estas instituciones han creado unidades administrativas de soporte e implementacion de las TICs, en algunos casos
han llegado hasta construir centros de TICs, como en el caso del INTECAP.

RECUADRO 4.6
E-learning a través del uso de TICs

INA Virtual

El centro virtual de formacién, es un servicio del Instituto Nacional de Aprendizaje, dedicado a la educacién en
linea en Costa Rica. Los cursos virtuales Que imparte son gratuitos y disponibles en todo el pais. Las dreas en
las Que hay cursos e-learning son: industria alimentaria, comercio y servicios, agropecuario, eléctrico y turismo.

Los requisitos generales para ingresar a un curso virtual son tener acceso a internet, ser mayor de 15 afios, saber
leer y escribir y tener conocimientos bésicos de computacion.

Para matricularse la persona debe dirigirse al centro del INA mds cercano y solicitar informacion sobre la
matricula de los cursos virtuales.

Para obtener el certificado de los cursos virtuales se deben cumplir con las tareas, précticas, examenes o
cualquier otra actividad que se requiera para aprobarlo como un curso regular. Los titulos se emiten con el
mismo nombre y la cantidad de horas que un curso presencial.

23. No se dispone de informacién que permita identificar el porcentaje de matricula Que concentra cada una de las regiones.
24. El INSAFORP imparte algunos cursos con la modalidad a distancia (e-learning), con el apoyo del Centro Internacional de Formacion de la OIT. EI INATEC dispone de una
biblioteca virtual. Y el INADEH virtual funcioné hasta marzo de 2012, posteriormente todos los cursos virtuales fueron sustituidos por cursos presenciales.



INTECAP Virtual

EI INTECAP tiene un centro virtual en el Que se imparten cursos bajo la modalidad e-learning. Es una
modalidad de educacién a distancia en la que se integra el uso de las TICS (Tecnologias de la Informacion y la
Comunicacion) y otros elementos didacticos para ensefianza aprendizaje.

EI INTECAP esta constantemente desarrollando cursos basicos y avanzados en esta modalidad, apoyados
con personal calificado, Quienes asesoran paso a paso el aprendizaje de las personas participantes utilizando
diversas herramientas de comunicacién: plataforma, correo electrénico, chats, foros y videoconferencias.

Los cursos e-learning funcionan totalmente en linea sin tener restricciones de horario, por lo Que usted puede
ingresar a la plataforma las 24 horas del dia, los 7 dias de la semana, dentro del tiempo de duracion de la
matricula Que puede ser de 2 a 6 semanas.

Alfinalizar el curso satisfactoriamente, con un minimo de 70 puntos se le entrega una constancia de participacion
o certificado si estudio una carrera.

INFOP Virtual

EI INFOP tiene un centro virtual en el Que se imparten cursos bajo la modalidad e-learning.

La institucion desarrolla cursos bdsicos y avanzados en esta modalidad en dreas como inglés en linea,
administracion, ofimatica, TICs, mandos medios, turismo y gastronomfa.

Se utilizan diversas herramientas de comunicacién: plataforma, correo electrénico, chats, foros y
videoconferencias.

Al finalizar el curso satisfactoriamente, con un minimo de 70 puntos, se entrega al participante un certificado.
Los cursos e-learning funcionan totalmente en linea sin tener restricciones de horario, se puede ingresar a la
plataforma las 24 horas del dia, los 7 dias de la semana, dentro del tiempo de duracién de la matricula que
puede ser de 2 a 6 semanas dependiendo de la duracién del curso.

INFOTEP Virtual

Mediante este servicio el INFOTEP pretende llegar a un mayor publico y de esta forma ampliar su cobertura,
dando oportunidad a aquellas personas que por razén de tiempo o espacio fisico, no pueden accesar a los
cursos presenciales tradicionales. Ademds de ampliar su oferta con nuevos cursos propios de la tecnologia
moderna Que permite el internet.

Se ofrecen cursos en las dreas de formacién de docentes, mandos medios, calidad, informédtica, hotelerfa,
administracion de PYMES, comercio y servicios.

Los cursos de la oferta del INFOTEP virtual estén libres de costos.

No hay un horario para las sesiones de clases. Cuando el participante entra al curso virtual, el facilitador (tutor)
ya ha colocado los manuales, las practicas e instructivos Que se necesitara en el ambiente de aprendizaje. El
participante puede entrar en cualquier horario y podra descargar documentos o realizar lo que se le pide.
Una vez concluido el curso, la sumatoria de las puntuaciones de los eventos (practicas, exdmenes, foros, etc.),
dard como resultado un valor. Este valor debera superar el 79% del total, de lo contrario el participante, tendra
qQue re inscribirse en el curso para alcanzar el objetivo. Con una puntuacion de 80% o mas, el participante es
merecedor de un certificado de participacion. Este certificado puede descargarse desde este mismo sitio, en
la opcién certificados.

Fuente: Elaboracion propia con base en la informacién disponible en las paginas web de los institutos de formacién profesional.
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Por dltimo, cabe sefialar que las IFPs que no tienen muy desarrollado este recurso formativo han realizado esfuerzos por
incorporarlo en sus procesos formativos. Ejemplo de esto es su participacion en programas o proyectos subregionales
impulsados por la Red de IFPs, lo que les ha permitido calificar a instructores y personal administrativo en el uso de
las TICs.

En el marco de la Red de IFPs se ha impulsado la formacion virtual como estrategia para ampliar la cobertura de
capacitacion. Este proceso se inicio en el afio 2010, con la generacion de un espacio web regional para la capacitacion
virtual (www.redifp.net), hospedado en un servidor del INTECAP.

Estudios del mercado de trabajo, deteccion de necesidades, evaluaciones e insercidon
laboral

Un aspecto fundamental para el buen funcionamiento de los institutos de formacién es la posibilidad de realizar
estudios que permitan identificar las caracteristicas del mercado laboral, la pertinencia de las acciones formativas y
la deteccion de necesidades de capacitacion.

En general las IFPs realizan estudios sobre el mercado de trabajo, especificamente para ver su evolucion, la relacién
empleo-formacion y los principales sectores que generan empleo. Hay que destacar que algunos institutos como el
INSAFORP tienen un Observatorio de Mercado Laboral, que genera informacion para el disefio, implementacién
y evaluacion de acciones de formacion, orientacién e insercién laboral. Los estudios de mercado de trabajo que
realizan en el Observatorio son bimensuales y tienen un enfoque de desarrollo local.

En cuanto a las acciones formativas, se realizan evaluaciones de impacto con cierta periodicidad, para establecer
la pertinencia y utilidad de los cursos que se imparten. Institutos como el INA, el INTECAP y el INFOTEP realizan
evaluaciones de impacto anuales, mientras Que el INSAFORP realiza estas evaluaciones cada dos afios. Esos estudios
se hacen a través de entrevistas a informantes clave en las empresas, ya sea a empleadores o personas egresadas de
los institutos.

Por otro lado, los estudios de deteccion de necesidades de capacitacion se elaboran en todas las IFPs, siendo la
medicién mas comdn en los institutos de formacion profesional para ajustar la oferta formativa. EI INA realiza estos
estudios de forma periddica, ya sea a nivel nacional, regional o por sector productivo y dependiendo de las solicitudes
del sector social y del sector productivo.

El método de recoleccion de informaciéon mds empleado en la deteccion de necesidades es el de las encuestas, pero
también se utilizan fuentes secundarias como la revisién de politicas y programas gubernamentales e institucionales,
planes nacionales de desarrollo, agendas de competitividad, entrevistas con las camaras empresariales y oficinas
de intermediacion de empleo, estadisticas laborales y encuestas de hogares, entre otras. Este tipo de investigacion
requiere recolectar mucha informacién, por lo que se dificulta realizarla con la regularidad que se deberfa.

Para la deteccion de necesidades también se estan utilizando diversas metodologias y técnicas como las mesas de
consulta, talleres de trabajo sectoriales, comisiones asesoras o regionales, diagnésticos de unidades productivas,
vigilancia tecnoldgica, entre otras.

Ahora bien, ain cuando se realizan estudios de deteccion de necesidades de capacitacion, es importante sefalar
Que se ha avanzado muy poco en la realizacion de estudios de prospeccion. La prospeccion tiene como objetivo
profundizar en el conocimiento de los factores Que configuran las demandas de formacion y las necesidades especificas
de formacion en los distintos sectores econémicos a mediano y largo plazo. Estos estudios permiten anticiparse a las
demandas de capacitacion, los cambios en las cualificaciones profesionales y adaptar los médulos formativos para
impulsar el desarrollo econémico y social del pais.



Tres institutos de formacién profesional han realizado estudios de prospeccion en el marco de un proyecto de
prospectiva de la formacién profesional, desarrollado con la coordinacién de OIT/CINTERFOR, para la transferencia
de la metodologia del Servicio Nacional de Aprendizaje Industrial (SENAI) de Brasil a las instituciones de formacion
profesional de Centroamérica y Repiblica Dominicana.

El' INA realiz6 prospeccion tecnoldgica en el subsector de construccion civil, con el objetivo de elaborar
recomendaciones para la educacién profesional en el sector de edificaciones, mediante la identificacién de tendencias
de difusion tecnoldgica en América Central y sus impactos en las principales ocupaciones del referido sector.” El
INSAFORP elaboré un estudio de prospeccion en el sector de la industria de la construccion, subsector construccion
civil, en el cual se describen las principales caracteristicas del sector, el proceso de prospectiva ocupacional y los
resultados a que se llegaron. Por dltimo, el INTECAP se centr6 en el drea de servicios de turismo, sub-dreas de
servicios de hospedaje, recreacion y de viajes. Se eligio ese sector debido a la importancia que tiene como segundo
generador de divisas para el pais y a la necesidad de darle a la formacion una reorientacion y reestructuracién para
mds competitividad, con capacidades de innovacion y que se adapte al mercado de trabajo actual.

También en el dmbito regional, los institutos de formacién profesional que integran la Red de Centroamérica y
Republica Dominicana, en 2013, iniciaron estudios de prospeccion en el sector de empleos verdes (Ver Recuadro
4.7).

RECUADRO 4.7
Proyecto regional: “Elaboracién de Estudios de Prospeccion de Mercados en el sector Empleos Verdes”

Gracias al apoyo del Proyecto FOIL y del SENAI de Brasil se capacita al personal de las IFPs en la metodologia

de prospeccion aplicada por el Servicio Nacional de Aprendizaje Industrial de Brasil (SENAI).

Esta metodologia articula tres perspectivas para realizar sus estudios: la tecnoldgica, la ocupacional y la

educacional. Basados en la perspectiva tecnoldgica en la que se centré la capacitacion, se espera realizar

analisis ocupacional, identificacion de brechas y revision de disefios curriculares.

Gracias a esas capacitaciones, se estdn desarrollando investigaciones en siete de las instituciones de formacién

profesional de la region. A continuacion el detalle de areas de trabajo y tema desarrollado por cada instituto:

I. Mecénica Automotriz. Tema: Tecnologias mds limpias en el transporte terrestre y sus procesos de
mantenimiento (INA-Costa Rica e INFOTEP-Reptblica Dominicana)

2. Agropecuario. Tema: Agricultura organica (INATEC-Nicaragua e INFOP-Honduras)

3. Industria. TEMA: Recoleccién y acopio de materiales reciblables (INSAFORP El Salvador) edificios
sostenibles (INADEH-Panamd) y energias renovables (INFOP-Honduras)

4. Turismo. Tema: Gastronomia (INTECAP-Guatemala)

5. Carbono Neutralidad. TEMA: Inventarios de emisiones de carbono. Certificacion de sistemas de carbono
neutralidad (INA-Costa Rica)

Fuente: Elaboracién propia con base en la informacién proporcionada por el Proyecto FOIL - OIT.

Por otro lado, algunas IFPs realizan estudios de satisfaccion de empleadores y trabajadores y estudios de insercién
de los egresados, los cuales permiten medir su eficiencia institucional y las brechas entre la oferta formativa y la
demanda real del mercado de trabajo. Institutos de formacién como el INA, el INSAFORP y el INTECAP realizan
estudios anuales de insercion de egresados, mientras que el INFOTEP realiza estos estudios cada tres afios.

25. En el INA el niicleo de tecnologia de materiales realiza prospeccion, ademds a los docentes con funciones de investigacion se les capacita en esa metodologfa.
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En lo que respecta a las investigaciones de satisfaccion, éstas son muy recientes y pocas IFPs las realizan, es el
caso del INTECAP que tiene estudios de satisfaccion del cliente y estudios de satisfaccion empresarial anuales. Es
importante Que se implementen y se les de seguimiento, ya Que permiten ver el impacto de la formacion y permiten
identificar cudles deberfan ser acciones para mejorar.

Por dltimo, hay pocos estudios de colocacién de egresados en empleos vinculados o relacionados con la formacién
que recibieron, lo que dificulta establecer la eficiencia institucional en cuanto a la oferta formativa Que requiere el
mercado laboral. Sobre este punto cabe sefialar, Que los institutos de formacién, en el marco de la Red de IFPs, han
logrado unificar criterios técnicos para la construccion de indicadores de gestion que ayuden a elaborar este tipo de
evaluaciones.

Gestion de calidad, eficiencia, indicadores y actualizacidn institucional

La calidad de la formacion es fundamental para garantizar la pertinencia de los servicios que se ofrece respecto de
las necesidades del mercado de trabajo. De ahi que, la adopcion de un sistema de gestion de la calidad debe ser
una decision estratégica de cualquier organizacion. Su disefio e implementacion dependen de los objetivos, las
necesidades, los productos y servicios asi como el tamafio y la estructura de la institucion.

Las normas ISO son un conjunto de normas y directrices internacionales establecidas por la Organizacion Internacional
de Normalizacion (ISO), las cuales se pueden aplicar a cualquier tipo de empresa u organizacion dirigida a la
produccion de bienes o servicios.

Las normas ISO 9000 definen la manera en Que una empresa o institucion deben operar sus estandares de calidad,
ademds confluyen en un proceso de certificacion, el cual le asegura a la institucién el reconocimiento de qQue sus
procesos son desarrollados desde una perspectiva de gestion de calidad total. Los procedimientos de certificacion y
las normas en si mismas, representan un conjunto de criterios estandarizados Que generan una especie de moneda
comun cada vez mas extendida (OIT, 2004).

En la subregion, hay institutos de formacién (INA, INTECAP, INFOTEP) que poseen unidades institucionales
certificadas en normas ISO. A su vez, esos tres institutos fueron certificados en la norma ISO 9001-2000, y
posteriormente recertificados con la norma de calidad I1SO 9001-2008. Estas normas ISO sobre sistemas de gestion
de calidad, promueven la adopcién de un enfoque basado en procesos, cuando se desarrolla, implementa y mejora
la eficacia del sistema de gestion, con el objetivo de aumentar la satisfaccién del cliente mediante el cumplimiento
de sus requisitos.

En el caso del INA, la institucion cuenta con un Sistema de Gestion de Calidad desde el afio 1998, extendiéndose, a
partir del afio 2006 a todos los procesos que implementan en el pafs. La certificacion ISO 9001-2008 le ha permitido
al INA una mejorara continua de sus actividades, la promocién de una cultura de calidad y el uso de un sistema
informético de gestion de calidad para que todo el personal tenga a su disposicion la documentacion necesaria para
desarrollar su trabajo. La institucion da seguimiento a través de indicadores de proceso, objetivos de calidad y sus
indicadores, y cuenta con un Consejo de Calidad conformado por la direccion del INA y presidido por la Presidencia
Ejecutiva.

La certificacion con la Norma ISO 9001-2008 en el INFOTEP, tiene un alcance nacional a todos los servicios de la
institucion, es decir, el Servicio de Formacion Profesional y Servicio de Asesoria a las Empresas. Mientras que en el
INTECAP, abarca los estudios de mercado laboral, el disefio, el desarrollo y la ejecucion de servicios de capacitacion
certificables por competencias laborales, el enfoque por competencias laborales asi como el método tradicional,
desarrollados en los centros del INTECAP y en empresas, asi como los servicios de asistencia técnica.



Por otro lado, institutos como el INSAFORP y el INFOP estdn en proceso de impulsar los programas de calidad, a
través de la certificacién de sus procesos internos y el cumplimiento de las normas ISO. En ese sentido, el INFOP
actualmente tiene una unidad encargada de promover el programa de calidad en la institucion. Por su parte, el
INSAFORP, a través de las normas técnicas de control interno, procura fortalecer la gestion institucional. Ademds
tiene una Unidad de Monitoreo y Evaluacion de la Formacién Profesional que busca asegurar la calidad de las acciones
formativas, retroalimentando al Sistema para la Mejora Continua de los Procesos de Ensefianza-Aprendizaje. Como
se menciond anteriormente, la certificacion es importante para aumentar la credibilidad con los usuarios y demds
actores de la formacion profesional.

También el INADEH tiene una Comision Nacional de Gestion de la Calidad con el objetivo de contribuir a elevar
la calificacion de los recursos humanos nacionales y a generar mejores condiciones de competitividad del sector
productivo y de empleo del trabajador, mediante la evaluacion, acreditacion y revision continua de los centros publicos
y privados de capacitacion, asi como del mantenimiento de un Registro Nacional de Formacién y Capacitacion.

Independientemente de la implementacion de un sistema de gestion de la calidad, los institutos desarrollan programas
de calidad total como la 55% (INSAFORP) y la 9S (INTECAP), programas de mejora continua y calidad de servicios.
EI INA tiene programas de gestion de calidad en proceso de ser implementados, tales como el Sistema de Gestion
Ambiental ISO 14001, el Sistema de Gestion de Calidad de dos laboratorios de ensayo con la norma ISO 17025 y el
Sistema de Gestion de Seguridad de la Informacién con la norma ISO 27001. A su vez, estd desarrollando el Sistema
de Continuidad del Negocio y el Sistema de Igualdad y Equidad.

Por otro lado, el INFOTEP estd trabajando con el Marco Comun de Evaluacion en la Administracion Pablica (Modelo
Marco Comin de Evaluacion - CAF) y se encuentra en el proceso de certificacién en la norma ISO 14001 sobre medio
ambiente. Y el INFOP prepara una norma institucional para acreditar centros de formacion y estan en proceso de
contratar una empresa privada, para desarrollar un proyecto piloto de certificacion bajo la norma ISO 17024.

En lo que respecta a la utilizacién de indicadores, en el afio 2010, la Red de Instituciones de Formacién Profesional
de Centroamérica y Republica Dominicana emprendié un proceso de trabajo conjunto a nivel regional para definir,
describir y aplicar un catdlogo de indicadores de gestion para la toma de decisiones y la mejora de la calidad de
las instituciones. Este catdlogo pretende ser una herramienta para la mejora permanente de la calidad de la gestion
institucional.

El catdlogo regional de indicadores contiene una serie de indicadores de eficacia, eficiencia, efectividad y resultados
e impacto que las instituciones que conforman la Red de IFPs han estimado de utilidad para sus procesos de
planificacion, gestion y evaluacion. Se espera que cada indicador genere informacion para las y los tomadores de
decision de los Institutos, Que propicie el andlisis y la mejora de su gestion.

En términos generales todos los paises han avanzado en su utilizacion, aunque con ritmos diferentes. En una
evaluacion realizada en el 2013, se corrobor6 que algunas instituciones habian aplicando un gran nimero de los
indicadores definidos regionalmente (24 de 29), otras presentaban un menor grado de avance pero tenian proyectado
aumentar sustancialmente el nimero de indicadores a aplicar en afios proximos. La medicién de estos indicadores
les ha permitido a los institutos de formacion disefiar y desarrollar proyectos de mejora, asi como rendir cuentas e
identificar debilidades a lo interno de las instituciones.

Por otro lado, las IFPs llevan a cabo procesos de actualizacion institucional con el fin de responder a las demandas
del mercado de trabajo. Esas actualizaciones se dan principalmente en los contenidos formativos y en los equipos y
herramientas qQue se utilizan.

26. El programa 5S es un método de calidad ideado en Jap6n para el mantenimiento integral de una empresa, no solo de equipo e infraestructura, también del entorno de trabajo.
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Los contenidos formativos no necesariamente se revisan en su totalidad, también puede ser por sector y depende
mucho del contexto y la disponibilidad de recursos. La periodicidad de las revisiones es muy variable, por ejemplo,
en el INSAFORP los cursos cortos se revisan en forma continua, de acuerdo con las solicitudes de los grupos
meta, mientras ue los cursos largos o carreras se revisan cada cinco afios. Con la finalidad de obtener programas
pertinentes, el INSAFORP utiliza metodologias participativas en las que intervienen empresarios, trabajadores e
instituciones gubernamentales.

En el INTECAP, las actualizaciones de los contenidos también son continuas, con la diferencia de que estas no
dependen de las solicitudes de los grupos meta, sino de los requerimientos que se identifican en los estudios de
deteccion de necesidades de capacitacion y de mercado laboral. Mientras que en el INFOTEP los programas de
formacion se revisan cada dos y tres afios, seglin las dreas profesionales y se realizan con las comisiones técnicas Que
estan integradas por empresarios, técnicos trabajadores expertos, facilitadores y disefiadores curriculares.

Politicas de formacion profesional, tripartismo y relacidn con otras instituciones

Los retos econdmicos, sociales y de desarrollo que se presentan en el contexto actual, plantean la necesidad de
formular politicas nacionales dirigidas a la formacién y el desarrollo de competencias laborales. La educacion y
las competencias laborales adecuadas constituyen mecanismos para la mejora de la empleabilidad de las personas
trabajadoras, la productividad de las empresas y la capacidad integradora del crecimiento econdmico. Las politicas
dirigidas a la formacién permiten acercar el mundo de la educacién al mundo del trabajo.

En la subregion, sélo El Salvador tiene una Politica Nacional de Formacion Profesional (Ver Recuadro 4.8). Los
institutos de formacién profesional cuentan con planes estratégicos Que les permiten precisar como va a ser la gestion
institucional y definir las acciones prioritarias de formacién técnico profesional durante determinado periodo, sin
embargo, esos planes no tienen la misma capacidad integradora como la ue tiene una politica nacional de formacién.

RECUADRO 4.8
Politica Nacional de Formacion Profesional de El Salvador

Tiene como eje central el fortalecimiento del Sistema de Formacién Profesional e incluye las articulaciones
necesarias Que deben asegurarse entre éste, la educacion formal y las politicas de desarrollo econémico y
social del pafs.

Esta politica busca propiciar y mantener una fuerza laboral altamente capacitada y productiva, a través de
la formacion profesional inicial y continua, Que incremente las calificaciones de los trabajadores y el capital
humano del aparato productivo y que por tanto, les propicie una mejor competitividad a las empresas y una
mejor calidad de vida a los trabajadores.

Ejes estratégicos:

. Definicién y operacion sistémica de la formacion profesional

2. Formacion a lo largo de toda la vida productiva

3. Apoyo y estimulos a la demanda de formacion

4. Fortalecimiento, estimulos y mejora de la oferta de servicios de formacion
5. Normalizacién y certificacion por competencias

6. Intermediacion e insercion productiva

7. Transparencia, eficacia, calidad y mejora continua

8. Informacién y promocion de la cultura de la formacién profesional

Fuente: INSAFORP, 2006.



Es fundamental que los pafses avancen en la formulacién de una politica de formacién, en particular, en una politica
nacional sobre el desarrollo de competencias laborales. Establecer la relacion entre el desarrollo de competencias
y el crecimiento del empleo, y la mejora de la empleabilidad y la productividad, permite orientar la politica hacia el
logro de tres objetivos: sintonizar la demanda y la oferta de calificaciones, mantener la empleabilidad de las personas
trabajadoras y la sostenibilidad de las empresas, y por dltimo, apoyar un proceso dinamico de desarrollo econémico
y social (OIT, 2012 - Ver Recuadro 4.9).

RECUADRO 4.9
Politica de desarrollo de competencias laborales

(Cudles son los principios fundamentales de una buena politica de desarrollo de competencias laborales?

La Recomendacién nim. 195 (2004) de la OIT ofrece directrices de politica en materia de desarrollo de los recursos
humanos, educacién, formacién y aprendizaje permanente. Sus principales planteamientos son los siguientes:

El desarrollo de competencias laborales es una responsabilidad que comparten el gobierno, los empleadores y
los trabajadores, y en el que los interlocutores sociales desempefian un papel decisivo.

Aunque las competencias laborales son indispensables, no bastan para incrementar los trabajos decentes: es
esencial vincularlas con las oportunidades de empleo y trabajo decente, y, por otra parte, las competencias
deben ser parte integrante de las estrategias de crecimiento econdmico y de empleo.

El aprendizaje permanente (o aprendizaje a lo largo de toda la vida) es una meta importante que ha de
perseguirse a través de programas especificos.

La igualdad de oportunidades de acceso a la educacién y la formacién debe garantizarse a todos, incluidos los
trabajadores de la economia informal.

(Como pueden incorporarse estos principios fundamentales en las politicas nacionales de competencias?

Responsabilidades compartidas: proponer medidas concretas a nivel de politica, por ejemplo, mecanismos e
incentivos para asegurar la participacion activa de los interlocutores sociales (enfoques sectoriales, formacion
en el lugar del trabajo, asociaciones publico-privadas).

Mayor adecuacion de la demanda y la oferta de competencias.

La mejora de los mecanismos para prever la demanda de competencias (actuales y futuras).

Fortalecer la garantia de calidad.

Mejora de los servicios de empleo.

Mayor flexibilizacion de la formacién.

Las competencias como parte integrante de politicas mas amplias: La coordinacion es fundamental para vincular
adecuadamente el desarrollo de las competencias con el crecimiento del empleo y la productividad.

Igualdad de oportunidades: Para satisfacer las demandas de competencias es necesario ampliar las oportunidades
de capacitacion a todos los sectores de la sociedad. La politica puede englobar acciones para identificar las
barreras al acceso y para introducir medidas destinadas a mejorar el acceso de grupos especificos.

Fuente: OIT. 2012.

Una tendencia interesante, es que ain cuando no existen politicas nacionales de formacién, los paises incorporan
el tema formativo en las politicas de empleo. Por ejemplo, debido a la creciente importancia de la formacion en los
mercados de trabajo actuales, las politicas activas de empleo o planes nacionales de empleo, Que buscan favorecer
la inserci6n al mercado de trabajo de las personas jévenes, incorporan el componente formativo y de capacitacion.

Es el caso del Plan de Empleo Juvenil (2011-2013) en Honduras que introduce algunos elementos relacionados con la
formacion y la capacitacion, como la promocion de la educacion y la formacion agricola para la generacién de empleo
digno y el fomento de la produccién nacional, la institucionalizacién de los programas de formacién técnica para
mejorar la empleabilidad y emprendimiento, la suscripcion de convenios con proveedores de servicios tecnoldgicos

59



60

para formacion de jévenes en nuevas tecnologias y la formulacion de programas de formacién empresarial juvenil
vinculados a las cadenas productivas.

Ademads de la politica nacional de formacion, El Salvador tiene una Ley de Incentivo para la Creacion del Primer
Empleo de las Personas Jovenes en el Sector Privado aprobada en el afio 2012 y un Plan de Accién para la Promocion
del Empleo Juvenil (2012-2024) que incluye dentro de sus dreas estratégicas la vinculacion de los programas de
fomento del empleo con las acciones formativas.

Por dltimo, el Plan Nacional de Empleo y Trabajo Digno y Decente para las Juventudes de Nicaragua (2012-2016)
establece objetivos en materia de desarrollo empresarial, definidos en términos de optimizar el programa de
capacitacion a personas trabajadoras jovenes de las empresas, a partir de las necesidades identificadas en las mismas,
y de incidir en el fortalecimiento y crecimiento de las micro, pequefias y medianas empresas juveniles existentes.

En lo que respecta a politicas de formacién dirigidas a grupos especificos, es importante sefialar que solo el INA
tiene una politica de género (Recuadro 4.10).” La incorporacion de esta perspectiva en la formacion profesional es
fundamental para avanzar hacia una efectiva igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres. Como se mencioné
anteriormente, el acceso que tienen las mujeres a la formacion suele ser en dreas tradicionalmente “femeninas” y de
baja productividad, reproduciendo asf las dificultades que tienen para participar en el mercado de trabajo.

RECUADRO 4.10
Politica de género INA

Declaracion de la Politica de Igualdad de Género del INA

El Instituto Nacional de Aprendizaje promueve la igualdad de género entre mujeres y hombres, cerrando brechas
en la formacién profesional y en el marco de la mejora continua del Sistema de Gestion de Igualdad y Equidad
de Género, desde un enfoque de derechos humanos; en cumplimiento de los requisitos legales y reglamentarios
aplicables y suscritos por el INA, mediante la transversalizacion del enfoque de Género en el Sistema Nacional de
Capacitacién y Formacién Profesional, aportando al cambio cultural y al desarrollo nacional.

Objetivo general

La Politica de Igualdad de Género tiene por objetivo fortalecer el papel del INA en su funcién rectora de la formacién
profesional en el pais y por ende en el desarrollo nacional, aportando al cambio cultural mediante el impulso de
una participacion igualitaria de mujeres y hombres, tanto en el Quehacer institucional como en la formacién para el
trabajo y el ejercicio laboral, especialmente en dreas de alto contenido técnico y tecnoldgico.

Ejes estratégicos

La Politica estd prevista para un periodo de 10 afios, con dos planes de accién por quinquenio. El plan de accion

para el periodo 2013-2017 establece seis ejes estratégicos:

[. Promocién y acceso de mujeres y hombres a areas no tradicionales

2. Permanencia y egreso de estudiantes mujeres y hombres en el INA en condiciones de igualdad.

3. Presencia equilibrada por sexo entre las personas trabajadoras del INA.

4. lgualdad de condiciones entre mujeres y hombres frente a las oportunidades de empleo y desarrollo de iniciativas
empresariales.

5. Produccién y divulgacién de informacion e investigaciones idoneas para la toma de decisiones en materia de
igualdad en el INA y el seguimiento de la Politica de Igualdad de Género.

6. Seguimiento a la Politica de Igualdad de Género del INA.

Fuente: INA, 2013.

27. EIINAy el INADEH disponen de instancias especificas para el impulso de la igualdad de género (OIT, 2014).



Una politica de género no solo contribuye al logro del trabajo decente, también permite innovar en metodologias
y formas de organizacion y por ende, mejora la calidad y la pertinencia del accionar de los institutos de formacion
profesional.

En cuanto a la participacion del sector empleador y del sector trabajador, hay que recordar que todos los institutos de
formacion profesional tienen consejos directivos tripartitos. Estos consejos directivos tienen dentro de sus funciones
la toma de decisiones institucionales, la definicién de lineamientos y la aprobacién de los programas institucionales.
Cabe sefalar que ademds de los Consejos directivos, el INA tiene Comités Consultivos de Enlace Regionales
conformados por representantes de los sectores econémicos (agricultura, industria y comercio y servicios), sectores
laborales (sindicatos, cooperativas o asociaciones solidaristas), de organizaciones comunales o de las instituciones
publicas pertinentes, una persona encargada del servicio al usuario de la unidad regional y la persona que ocupa la
jefatura de la unidad regional quien preside.

Los Comités Consultivos de Enlace Regionales proporcionan informacion sobre las necesidades de capacitacion
y formacion profesional que se presentan en las regiones, sugieren acciones y programas de capacitacion y dan
recomendaciones para la formulacién de lineamientos atinentes a la poblacién.

Dichos comités realizan un plan de trabajo anual, el cual contiene las actividades a desarrollar y de esta forma
planificar la formacion y si se estima necesario analizar y recomendar la adecuacion de los programas de formacion
profesional y planes de estudio. Por dltimo, pueden definir cursos en cualquier modalidad, con el fin de qQue estos
sean accesibles a todas las personas.

El INFOTEP también cuenta con Comités Consultivos con el fin de orientar la oferta formativa segtn sectores
econdmicos (agropecuario, industrial, comercio y hoteleria y turismo). Ademds tiene Comisiones Técnicas qQue
trabajan directamente en la definicion y actualizacion de las competencias y contenidos de los programas de formacion
y Comisiones Evaluadoras que realizan las valoraciones finales para la certificacion de las personas egresadas. Estas
comisiones se conforman segin dreas profesionales y por ocupacion.

Ademds del Consejo Directivo, el INSAFORP tiene mesas sectoriales para el desarrollo curricular, en las ue participan
el sector empleador, laboral y gubernamental como los responsables de conducir la politica y las estrategias para
implementar la formacién profesional en el pafs.

Junto con el didlogo tripartito, los institutos de formacion profesional tienen acciones o programas coordinados con
otras instituciones de gobierno. En la mayoria de los institutos se desarrolla un trabajo colaborativo con los Ministerios
o Secretarfas de Educacion de cada pafs, para la movilidad de estudiantes entre sistemas, la firma de acuerdos, la
validacion de cursos y la complementacién de contenidos para efectuar convalidaciones. A su vez, practicamente
todas las IFPs han establecido alianzas estratégicas con el sistema de educacion media y técnica, asi como con las
universidades de sus respectivos paises, con las cdmaras y las comisiones de formacién de los sindicatos.

En cuanto a los Ministerios o Secretarias de Trabajo, se establecen acuerdos y/o programas con los institutos de
formacion profesional, con el fin de mejorar la insercion de las personas al mercado de trabajo. Este el caso del
programa Empléate del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social de Costa Rica, el cual tiene como beneficiarias
a personas jovenes en edades de 17 a 24 afios, Que no estudian ni trabajan y qQue provienen de zonas declaradas
en riesgo social (vulnerables). EI programa tiene el respaldo del INA en lo qQue respecta a las capacitaciones y la
formacion en habilidades y actitudes requeridas por los jovenes en el mercado laboral. La formacién se imparte en
centros de estudio avalados por el INA.
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Seglin el seguimiento anual que realiza la institucién al programa Empléate, al mes de diciembre del afio 2013, se
capacitaron un total de 477 personas de las cuales 177 fueron referidas por el Instituto Nacional de Aprendizaje INA
y 300 personas referidas por Ministerio de Trabajo y Seguridad Social.

EI INFOP tiene un acuerdo con la Secretaria de Trabajo y Seguridad Social de Honduras con el fin de mejorar la
articulacion con el Sistema Nacional de Empleo (SENAEH), y asi fortalecer el proceso de intermediacion laboral y
expandir la atencion a todo el pais. EI INFOP tiene una oficina de intermediacién que debe trasladar a cada joven
qQue se inscriba, a la bolsa de empleo del SENAEH y este a su vez tiene Que brindar a las personas la oferta formativa
qQue tiene el INFOP. También el instituto trabaja conjuntamente con la Secretaria en el programa “Con chamba vivis
mejor”, a través del cual coordinan acciones para atender a la poblacion joven.

Por dltimo, las IFPs coordinan acciones con otras instituciones de gobierno. Es el caso del INSAFORP que lidera
el componente de capacitacion del Programa de Apoyo Temporal al Ingreso (PATI) de la Secretaria Técnica de la
Presidencia, el Banco Mundial y el Fondo de Inversion Social para el Desarrollo Local. El objetivo del programa es
la proteccion temporal de los ingresos para las personas de los hogares urbanos mds vulnerables, a través de apoyo
monetario y capacitacion, mediante su participacion en proyectos comunitarios. La participacion del INSAFORP en el
PATI, tiene como fin desarrollar el componente de capacitacion y se dirige principalmente a mujeres y jovenes entre
16 y 24 afios, y dentro de éstas, las jefas de hogar residentes en los asentamientos urbanos precarios.

Sistema Nacional de Formacion Profesional

En un sistema de formacion profesional participan las distintas instituciones que ofrecen formacién técnica y
profesional, asi como aquellas que tiene a su cargo la educacién formal en el pais. Su principal objetivo es articular
la oferta formativa dentro de un pafs, para brindarle a la poblacién una formacioén estructurada y de calidad. Un
sistema nacional de formacion tiene dentro de sus funciones, lograr que la oferta formativa de las instituciones que
lo integran tenga congruencia, articular esa oferta con los requerimientos del mundo del trabajo y realizar un trabajo
de coordinacién con los sistemas educativos formales para, por ejemplo, la homologacion de titulos.

RECUADRO 4.11
Sistemas Nacionales de Formacion

Pueden distinguirse tres grandes niveles en un sistema de formacién. El nivel politico en el que
funciona un organismo rector; el nivel ejecutivo conformado por organismos sectoriales representativos
de la produccién y los servicios y, un nivel operativo conformado por las instituciones capacitadoras,
organismos certificadores y centros evaluadores.

Nivel politico

El organismo rector estd encargado de fijar las politicas y definir los alcances, las prioridades y la
asignacion de recursos. Sus funciones estdn encaminadas a la creacion de las condiciones y las reglas
generales para el funcionamiento del sistema. Es aconsejable que el organismo rector esté conformado
por los mds altos representantes gubernamentales (ministerios), empresariales (gremios o camaras) y
trabajadores (sindicatos). Esto garantiza Que se mantenga su orientacion creadora de marcos politicos
y de consenso.




Nivel ejecutivo

Organismos sectoriales en el nivel ejecutivo: estos se pueden encargar de la determinacion de las normas
de competencia y la coordinacion del sistema de formacién para un sector econoémico especifico. Este
nivel es ideal para la participacion de camaras o gremios empresariales de cardcter sectorial de modo
Que organiza en mejor forma la definicion de las normas de competencia, la formacion y la certificacion.
También es deseable su conformacion en forma tripartita; de este modo la interlocucién que desarrolla
se acerca ya a las necesidades de sectores econémicos especificos y/o dreas geogrdficas definidas.

Los organismos del nivel ejecutivo definen las normas de competencia laboral para las ocupaciones
propias de su sector. Estas normas se convierten en el lenguaje comln para empresarios y entidades
ejecutoras de formacion. Bajo su coordinacion se adelantan los andlisis de las ocupaciones directamente
en las empresas pertenecientes al sector y se desarrolla el proceso de normalizacion.

Nivel operativo

Estd conformado por todos los agentes certificadores, evaluadores y las entidades privadas o publicas
qQue ejecutan las acciones de formacion. A esta altura cuentan con insumos, claramente definidos y
avalados por los organismos sectoriales, tales como: normas de competencia, indicadores de eficienciay
calidad, metodologias de acreditacion de calidad, criterios claros de certificacion y un sistema de costos
o precios Que puede estar complementado con la presencia de subsidios para facilitar el acceso a los
grupos vulnerables.

Toma forma también en el nivel operativo, el concepto de certificacion dejando claro quién puede
certificar y qué se certifica. El sistema atribuye un alto peso al reconocimiento de las competencias de
los trabajadores; en ello radica el principal valor para los participantes, dado que un sistema claro de
certificacién de competencias facilita la movilidad laboral y en suma la empleabilidad. La certificacion se
centra en demostrar las competencias de los trabajadores sin importar el modo en que fueron adquiridas.
Se da cabida a procesos de autoaprendizaje, a la experiencia y a la flexibilizacion en las acciones de
capacitacion.

Fuente: OIT, 200I.

En Centroaméricay Repuiblica Dominicana, todos los institutos de formacion profesional, con excepcion del INTECAP,
Que depende del Ministerio de Trabajo y Prevision Social, tienen a su cargo la rectoria de los sistemas nacionales de
formacién profesional.

En términos generales, la funcion de rectoria se enfoca principalmente en la formulacion de politicas y la definicion
de los alcances, las prioridades y la asignacion de recursos. Sin embargo, al analizar la informacién proporcionada
por las IFPs, asi como sus leyes de creacion, aln cuando estas instituciones se establecen como las rectoras de los
sistemas de formacién, las funciones que desempefian estan mas bien asociadas al nivel operativo de un sistema
nacional de formacion profesional. Esto puede estar relacionado con el modelo de sistema de capacitacion laboral
Que se ha desarrollado en los paises de la subregion, en el cual la funcién principal de los institutos es proveer la
capacitacion (Ver Recuadro 4.12).
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RECUADRO 4.12
Modelos de sistemas de capacitacion laboral en América Latina

Modelo I:
Institucional
tradicional

Modelo

2: Estado
regulador y
promotor

Modelo 3:
Mixto

El esquema dominante es el formado por una institucion de caracter nacional, generalmente
adscrita a los ministerios del trabajo, pero con autonomia administrativa y financiera que,
por una parte, define la politica y la estrategia de capacitacion (contenidos, oportunidad
y método de provision), y por otra, ejecuta las acciones de formacion profesional y
capacitacion laboral.

Puede tener una posicion cuasi monopélica o compartir la provision de capacitacién con
otros proveedores, en cuyo caso asume también el rol de regulador, pero cualquiera que
sea el caso, sin duda desde el punto de vista de la provision de la capacitacion, es el actor
mds relevante del sistema.

Los paises que se incluyen en este modelo son: Colombia, Costa Rica, El Salvador,
Guatemala, Honduras, Nicaragua, Panamd, Republica Dominicana, Venezuela, Jamaica y
Bolivia.

En este modelo existe una separacion clara entre las instituciones que definen la politica
y estrategias de capacitacion laboral, y aquellas que ejecutan o proveen los servicios de
capacitacion. Las primeras estdn en manos del Estado, qQuien asume un rol regulador y
promotor del sistema: define las politicas, con o sin participacion de los actores sociales;
genera las condiciones (normas, regulaciones, controles) para que el mercado de la
capacitacion funcione; y define los incentivos (subsidios, descuentos tributarios, etc.) que
afectan las decisiones de las personas y empresas.

En este modelo, el Estado no ejecuta directamente acciones de
capacitacion, si bien puede orientar recursos a fines especificos que se ejecutan a través de
programas especiales y licitaciones ad-hoc. La provision de los servicios de capacitacion
laboral estd en manos de una multiplicidad de actores, los cuales resuelven en el mercado,
en la interaccion con la demanda, qué servicios proveer.

Los paises que entran en esta categoria son Argentina, Chile, Uruguay y Trinidad y Tobago,
siendo Chile el caso mads representativo de este modelo

En este modelo estdn presentes las caracteristicas y los actores de los dos modelos
anteriores.

El Estado asume un rol de regulador y promotor del sistema, a través del disefio de politicas,
normativas y la entrega de incentivos, generalmente a través de entes especializados
dependientes de los ministerios del trabajo o de educacién, pero al mismo tiempo se da la
presencia de instituciones auténomas nacionales de formacién profesional y capacitacion
laboral, con la importancia de las instituciones del modelo institucional tradicional y con
capacidad técnicay financiera para definir sus politicas y ejecutar directamente las acciones
de capacitacion y formacion.

Meéxico, Brasil, Ecuador, Peri y Paraguay son los paises representantes de este modelo.

Fuente: CAF, 2013




La ley de creacion del INSAFORP (1993) establece que la institucion es la responsable de la direccion y coordinacion
del Sistema Nacional de Formacion Profesional, para la capacitacion y calificacién de los recursos humanos. Es el
organismo nacional central de coordinacién y enlace del sistema, a través del cual se canalizan las demandas y ofertas
de formacién en el pais.

Dentro de las funciones que se le otorgan al INSAFORP estdn la organizacion, estandarizacion, difusion y
actualizacion de las normas, reglamentos, procedimientos y metodologias, que regulan el proceso de demanda y
oferta de formacién. Ademds, es la instancia Que se encarga de determinar la viabilidad institucional econémica y
financiera de los programas que presentan las instituciones demandantes.

En la practica, el instituto se ha centrado en la bisqueda permanente de la pertinencia entre la oferta y la demanda de
formacion profesional, la identificacién de nuevos proveedores para la ampliacién de la oferta formativa y el monitoreo
y evaluacion de las acciones formativas para la actualizacién y estandarizacion de los programas de formacion.

La ley del INFOTEP (1980) también define al instituto como el organismo rector del Sistema de Formacién Técnico
Profesional en Republica Dominicana, encargado de organizar y regir el mismo. Ahora bien, el instituto en su rol de
rector, se ha enfocado en la evaluacion y reconocimiento de Centros Operativos del Sistema, la asesorfa y asistencia
a instituciones que estdn en proceso de ser centros y a aquellos que ya lo son y la asignacién de oferta formativa a
través de licitaciones.

Por otro lado, la ley del INATEC (1991) establece que el instituto debe administrar, organizar, planificar, ejecutar
y evaluar las actividades del subsistema de formacién profesional como parte integrante del Sistema Educativo
Nacional de Nicaragua. El instituto es el encargado de disefiar y ejecutar programas de formacion, de acuerdo a la
demanda de las localidades, municipios y departamentos y a las posibilidades de trabajo existentes en €éstos. También
autoriza y registra la apertura y el funcionamiento de centros, institutos, escuelas y politécnicos publicos y privados,
qQue se incorporen al subsistema de formacion profesional.

EI INTECAP tiene dentro de sus funciones la ampliacion de la cobertura focalizada en los j6évenes, a través de los
cursos certificables o de titulacion, también desarrolla acciones de vinculacion de la formacion profesional con la
educacién formal y acciones de perfeccionamiento mediante inspecciones técnicas.

Mientras que estos institutos tienen funciones mds operativas, el INA se caracteriza por tener a su cargo la
responsabilidad de establecer e implementar estrategias puntuales que permitan organizar y coordinar el Sistema
Nacional de Capacitacion y Formacion Profesional de todos los sectores de la actividad econémica, de conformidad
con las directrices del Poder Ejecutivo y con las disposiciones legales correspondientes. Es decir, Que asume un rol
de rectorfa mas asociado con la formulacién de politicas y lineamientos nacionales.

Por dltimo, el INFOP tiene un proyecto con el Banco Interamericano de Desarrollo (BID) y con la Agencia Alemana
de Cooperacion Técnica (GIZ) para organizar el Sistema Nacional de Formacion Profesional en Honduras. En este
proyecto, el INFOP estaria a cargo de liderar la gestion del programa, el cual va a tener centros modelos de ejecucion
y el servicio de acreditacion de centros y unidades certificadoras, ademds de centros gremiales (por ejemplo en
maquila y construccion y aprovechando la capacidad instalada).

Un factor determinante del nivel operativo de los sistemas de formacién profesional es la creacién de mecanismos
abiertos para el reconocimiento y certificacién de las competencias, independientemente de cémo fueron adauiridas.
En ese sentido, es importante destacar que los institutos de formacién profesional de la subregion, ademas de
ampliar la cobertura y normalizar los contenidos, han asumido la funcién de certificar las competencias y por ende,
garantizar asf la calidad de la formacion que se imparte dentro y fuera de las IFPs. Adn asi, es necesario Que las IFPs
cuenten con una funcién de certificacion mucho mas desarrollada y con los mecanismos adecuados para verificar la
calidad de los procesos de evaluacion.
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Si bien la certificacion por competencias, todavia tiene un alcance limitado, la acreditacién de centros por parte
de los institutos de formacion ha favorecido que se ejecuten cursos y programas disefiados por los institutos y Que
ademds esa formacion tenga un reconocimiento formal por parte de los mismos. Es el caso del INA, que acredita
empresas o instituciones para Que sean centros colaboradores. EI INA proporciona el disefio curricular, la asesoria, el
seguimiento y la certificacion de sus servicios de capacitacion y formacion profesional a esos centros colaboradores.
También el INFOP acredita centros para que puedan desarrollar programas conjuntos con el instituto y acredita los
programas que soliciten los centros.

Por otro lado, la conformacion de un sistema nacional de formacién busca coordinar diferentes ofertas formativas
provenientes, tanto del sector piblico como del sector privado, con el fin de lograr no sélo la utilizacion de estandares
de competencia y garantizar la calidad de la formacion, sino también de facilitar la consecucion de marcos nacionales
de cualificacién.

Los marcos de cualificacion son instrumentos esenciales para asegurar la calidad de la educacién, mejorar la
articulacion entre los niveles educativos, facilitar el aprendizaje durante toda la vida y garantizar una buena formacién
para el trabajo. Estos marcos permiten clasificar y estructurar las competencias, las habilidades y los conocimientos
basados en las caracteristicas del sistema educativo y el mercado laboral de cada pais.

Los avances en este tema, dependen necesariamente de la capacidad de los paises para establecer sistemas nacionales
de formacion en los que se articulen las distintas organizaciones vinculadas al tema (Ministerios de Educacion y
Trabajo, universidades, instituciones privadas de formacion profesional). La viabilidad y éxito de los marcos de
cualificacién depende en gran medida de establecer objetivos claros y de la capacidad de coordinacion entre los
distintos actores. Si bien, en Centroamérica y Republica Dominicana se han realizado esfuerzos para elaborar marcos
nacionales de cualificacién, en la actualidad estos todavia no existen.?

Reestructuracion institucional

Sobre los esfuerzos realizados para mejorar los institutos, las IFPs desarrollan acciones o proyectos de reestructuracion
total o parcial. Esas reestructuraciones pueden estar vinculadas con la descentralizacion institucional, la creacion de
nuevos departamentos y la gestion de los recursos humanos, entre otros.

En los dltimos S afios el Gnico instituto de formacion profesional que ha impulsado un proceso de reestructuracién
total es el INA. El objetivo de esta reorganizacion fue consolidar al instituto como el ente rector del Sistema Nacional
de Capacitacién y Formacion Profesional, y cumplir asi con la demanda de servicios creciente y variada de los sectores
productivos del pais y lograr con ello mejorar su competitividad. Por (ltimo, se pretendia mejorar la atencion a los
sectores productivos informales y a los grupos sociales méds desposeidos (Recuadro 4.13).

RECUADRO 4.13
Reorganizacidn Estructural Integral del Instituto Nacional de Aprendizaje - 2010

Objetivo:

Facilitar el incremento en la eficiencia y dar cumplimiento a los objetivos estratégicos, derivados
de la mision y vision institucionales, segin el marco juridico vigente y las politicas y acciones
definidas en el Plan Nacional de Desarrollo, mismas que conllevan a satisfacer las necesidades y
los requerimientos de la sociedad costarricense.

28. EIlINA tiene un anteproyecto para elaborar un Marco Nacional de Cualificaciones. EI INSAFORP también busca implementar un modelo como prueba piloto, en el marco
del proyecto FOMILENIO



Areas que se querfan mejorar o fortalecer:

- Evitar la duplicidad de funciones y definir apropiadamente los dambitos de accién de cada
dependencia, a fin de tener claridad absoluta de las responsabilidades de cada unidad, y asi poder
garantizar una efectiva labor interna Que permita cumplir con los objetivos establecidos en la
normativa de control interno.

- Utilizar la plataforma tecnolégica en pro de su gestion.

- Optimizar los recursos del Estado, condicion Que se garantiza con una estructura orgdnica clara,
funcional y que permita una mayor flexibilizacion y oportunidad en la atencién de la poblacién
meta que segin la legislacion vigente debe atender el Instituto.

- Maximizar el uso del recurso humano, a fin Que con los funcionarios adscritos a la planilla
institucional, se asuma la reorganizacion planteada.

- Responder a la poblacion meta, con servicios agiles y oportunos hechos a la medida de sus
necesidades y conducentes a la superacion econdmica y social, aspiraciones de todo individuo al
incorporarse a la formacion profesional que presta el Instituto.

Algunos resultados:

- Creacion de la Asesoria de Control Interno

- La Unidad de Desarrollo y Estadisticas se convirti6 en la Unidad de Planificacién y Evaluacion

- La Contraloria de Calidad se convirtio en la Contraloria de Servicios

- El Programa de Gestion de Calidad pas6 a llamarse Asesoria de la Calidad de acuerdo a la
normativa ISO 9000:2000.

- Creacion de la Asesoria de la Comunicacion

- Creacion de la Asesoria de lgualdad y Equidad de Género

- Creacién de la Unidad de Articulacién de la Educacién con la Formacién Profesional

- Se circunscribe y se concretan las funciones de la Unidad de Centros Colaboradores

- Creacion de la Unidad de Mejoramiento de la Competitividad y Productividad de las MIPYME

- Creacién de las Gestion de la Tecnologias de Informacion

- Creacion de la Asesoria de Desarrollo Social

Fuente: Elaboracién propia con base en la informacién proporcionada por el INA.

Por otro lado, si bien no se han realizado procesos de reestructuracion totales, el resto de los institutos de la
subregion han implementado algunas acciones parciales con el fin de mejorar el accionar institucional. Por ejemplo,
en el afio 2014, el INSAFORP incorpora la Unidad de Monitoreo y Evaluacion de la Formacién Profesional, con
el fin de asegurar la calidad de las acciones formativas. Ya en el afio 2012, habia creado la Unidad de Acceso a la
Informacion Publica. Por otro lado, el INTECAP ha trabajado en las dreas administrativas de apoyo a la operacion
y la gestion administrativa, con el objetivo de mejorar la optimizacion de los recursos. EL INFOTEP ha realizado
modificaciones de acuerdo a las necesidades que van surgiendo y tiene una propuesta de reestructuracion para
adaptar la estructura y la gestion de recursos humanos acorde a lo establecido por el Gobierno Central y la Ley de
Gestion Publica.

De acuerdo con las acciones desarrolladas Que se han revisado en este apartado, se puede concluir que los institutos
de formacion profesional realizan esfuerzos significativos no sélo para fortalecer sus instituciones sino también para
mejorar la formacién que se imparte, la calidad de la misma y sobre todo la pertinencia de las acciones formativas.

Ahora bien, para promover una mejora en la formacion y el acceso de las personas, asi como lograr un equilibrio
entre trabajo productivo y decente, es fundamental difundir el desarrollo de buenas précticas en los institutos de
formacion profesional. A través de las buenas précticas se promueve la mejora de las politicas y programas de
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formacion, poniendo especial énfasis en aquellas estrategias de formacion que apoyen la integracion al mercado de
trabajo de aquellos grupos més desfavorecidos. En el apartado siguiente se sefialan algunas de las buenas précticas
que realizan las IFPs de la subregion.



5. Buenas practicas

S5
51

Las buenas practicas en la formacion profesional deben orientarse no solo a identificar nuevos métodos de desarrollo
y formacion de recursos humanos (borrador de la revision de la recomendacion sobre desarrollo de los recursos
humanos, 1975, nim. 150), sino también a la consecucién de los siguientes objetivos:

* Promocionar el empleo juvenil y las politicas de formacion.

* Promocionar politicas y programas de formacion en el sector informal.

* Desarrollar estrategias para la integracion de personas con discapacidad al mercado de trabajo.

* Proporcionar servicios de asesoramiento técnico para la mejora de politicas y programas de formacion.

* Fortalecer el rol de los servicios de empleo publicos y privados en los dmbitos del asesoramiento en materia
de empleo y colocacion.

* Mejorar las politicas de desarrollo de las calificaciones para los trabajadores.

Una buena prdctica es una experiencia Que ha resultado efectiva para promover la capacitacion y la formacion, la
cual ha sido experimentada y se ha comprobado que funciona. Algunos de los criterios utilizados para identificar
una buena practica son: la innovacion o creatividad, la eficacia/impacto, la replicabilidad, la pertinencia, la éticay la
responsabilidad, la eficiencia y la ejecucion.

De acuerdo a lo anterior, en los dltimos afios las IFPs han desarrollado diversas buenas practicas, algunas de las
cuales se han convertido en programas o proyectos qQue ya forman parte de las instituciones. Dentro de las acciones
desarrolladas por las IFPs que se establecieron inicialmente como buenas précticas estdn: la incorporacion del
enfoque por competencias laborales, el uso de las tecnologias de informacién y comunicacion (TICs) y el uso del
tripartismo como mecanismo de negociacion.

En general, todos los institutos de formacion profesional estdn desarrollando buenas practicas que responden a
las dindmicas y a las necesidades particulares de cada institucion, pero que pueden ser replicables en los demas
institutos. Por ejemplo, el INA tiene buenas practicas en tres temas Que son relativamente novedosos en la subregion,
la realizacion de estudios de prospeccion de necesidades formativas, el impulso de la igualdad de género en la
formacién profesional y la proteccién del medio ambiente.

EI' INA ha procurado incorporar nuevas metodologfas para la deteccion de necesidades de formacion, especificamente
difundiendo el uso de la metodologia de prospeccion tecnologica del SENAI entre sus diferentes niicleos tecnolégicos
y unidades regionales. La prospeccion actualmente se utiliza en diferentes niicleos tecnoldgicos con el fin de
anticipar en el tiempo cuales serdn las nuevas tecnologias que se introduciran (en el corto, mediano y largo plazo)
en determinados sectores productivos y, a partir de ello, definir las modificaciones que se deberan aplicar a los
programas de formacion que se encuentran vigentes o decidir si se debe crear nueva oferta formativa que atienda a
las necesidades del sector. También se extiende su uso a las Unidades Regionales, para que puedan identificar las
necesidades de Servicios de Capacitacion y Formacion Profesional (SCFP) en las diferentes zonas del pais.
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En lo que respecta al tema de género, en 2012, con el apoyo del Proyecto FOIL/OIT, el Instituto Nacional de
Aprendizaje de Costa Rica inicié un proceso para el disefio de una politica para promover la igualdad y la equidad
de género en la institucion. El documento resultante se basa en diagndstico participativo,” que permitié identificar
ejes/actividades estratégicas y mecanismos de seguimiento para los proximos 5 afios (plan de accién 2012-2017).

Si bien el INA habia desarrollado por mds de 20 afos diferentes esfuerzos para transversalizar la perspectiva de
género en la institucion, es hasta el afio 2013 que se aprueba una politica institucional para la igualdad y equidad de
género mediante el acuerdo de Junta Directiva N°007-2013-]D del 21 de enero de 2013 (Recuadro 4.10).

Como parte de la estrategia del pais para lograr la Carbono Neutralidad, el INA ha tratado de incorporar como eje
transversal el tema ambiental. Para esto, la institucion procura la reconversion de las ocupaciones incorporando
actividades que ayuden a minimizar los efectos negativos sobre el ambiente. Ademds, como parte de la estrategia
de prospeccion de mercados impulsada en la institucion, y con ayuda del Proyecto FOIL de la OIT, en 2013 inician
estudios de prospeccion de mercados en inventarios de emisiones de carbono, certificacién de sistemas de carbono
neutralidad y en tecnologias mds limpias en el transporte terrestre. Con estos estudios se busca identificar nuevas
figuras profesionales y la reconversion de algunos programas que actualmente se estan ejecutando.

Por otro lado, el INSAFORP destaca como buena practica el darle seguimiento a procesos ya iniciados en la institucion,
como es el caso de la certificacién por competencias aplicado en dreas especificas. En este caso es de destacar que
junto a los empresarios y trabajadores de la industria del pléstico, el INSAFORP desarrolla el modelo de certificacion
de competencia laboral para los operarios de dicha industria (Recuadro 5.1).

RECUADRO 5.1
Modelo de certificacion de competencias laborales para la industria del plastico, INSAFORP

Entidad: INSAFORP

Agentes vinculados: Asociacion Salvadorena de la Industria del Plastico (ASPLASTIC)

Periodo: 2008 - 2013

Objetivos:

* Reconocimiento a nivel nacional de las competencias de un trabajador, adquiridas en el trabajo o mediante
la formacion.

* Desarrollo continuo de habilidades que le permitan la adaptacion y diversificacion productiva.

e Facilitar la transferencia del individuo dentro de un mismo proceso productivo o entre empresas.

* Detectar necesidades de capacitacion.

* Reducir los costos en los procesos de reclutamiento, seleccion, contratacion e induccién de personal.

Poblacién meta: operarios de la industria del plastico

29. El proceso de elaboracion de la Politica del INA fue enriquecido con aportes y vivencias de hombres y mujeres de todos los niveles institucionales, asi como de
representantes comunales y de empresas.



Descripcion:

En el aflo 2008 el INSAFORP, en su rol de Director y Coordinador del Sistema de Formacién Profesional, y
la ASIPLASTIC inician un esfuerzo conjunto para implementar un modelo de certificacion que sea pertinente
para los fines de calidad y competitividad de dicha industria.

El modelo de certificacion de competencias laborales contempla la normalizacién de procesos con su
correspondiente instrumentacion, formacién de actores clave como formadores y evaluadores, evaluacion de
las competencias para la certificacion, fortalecimiento técnico de los operarios por medio de la capacitacion en
competencias transversales y especificas, elaboracién del programa de formacion de operarios de la industria
del plastico.

Componentes especificos:

¢ Identificacion de actores clave.

¢ Instrumentacion.

* Evaluacién de competencias laborales.
¢ Soluciones formativas.

Componentes transversales:

¢ Sensibilizacion e informacion.
e Documentacion.

Resultados:

* 452 trabajadores certificados.

* 33 trabajadores formados y activos como evaluadores de competencia laboral.

* 18 trabajadores formados y activos como formadores de competencia laboral.

* 5 libros de competencia laboral: uno de competencias trasversales y 4 libros de competencias especificas.

* Sistematizacion del modelo.

* 4 carreras propuestas de formacion en la modalidad empresa-centro: operador de maquina de extrusion de
pelicula de polietileno, operador de maquina de moldeo por inyeccion, operador de maquina de moldeo por
soplado, operador de méquina de impresion flexogréfica.

Fuente: Elaboracién propia con base en la informacién proporcionada por el INSAFORP.

Otra buena préctica de la institucion es la elaboracion de diagnésticos locales de oportunidades de empleo y negocio,
en el Marco del Programa de Apoyo Temporal al Ingreso (PATI), con el propdsito de buscar la mayor pertinencia de
la formacién profesional.

Aligual Que en el INSAFORP, en el INTECAP hay buenas précticas relacionadas con la mejora de procesos ya iniciados
en la institucion. Por ejemplo, el redisefio e innovacion en los productos de la oferta formativa, enfocada a promover
la integracion de las personas jovenes y las mujeres al mercado laboral. Esos nuevos disefios poseen contenidos
de integralidad de la formacién, incluyendo aspectos de género, excelencia personal, gestion de la calidad, ética
y civismo, salud laboral y proteccion del medio ambiente. También se busca ampliar la cobertura geogréfica para
fortalecer la infraestructura institucional. Esa ampliacion tiene un enfoque de ambiente de aprendizajes abiertos y de
contenidos significativos.
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Ademés de la incorporacion de diversos aspectos innovadores en la oferta formativa y en la ampliacion de la cobertura,
merece destacar el impulso Que se ha dado al tema de la certificacion de competencias y, dentro de esta, al de las
certificaciones internacionales. Este proceso de certificacion se basa en estandares internacionales disefiados por las
empresas creadoras de software y que se rige por las politicas y procedimientos propios de Microsoft (Ver Recuadro 5.2).

RECUADRO 5.2
Certificaciones internacionales, INTECAP

EI INTECAP ha procurado atender el nivel de exigencia que hoy en dia demandan los mercados laborales
por medio de la introduccién de una serie de certificaciones de reconocimiento internacional en el area de
Software. EI INTECAP crea métodos de estudio para que estas acreditaciones puedan ser accesibles a todas
las personas.

En el afo 2012 INTECAP fue reconocido por CERTIPORT como institucién destacada en Latinoamérica por
tener un promedio de 500 procesos de certificacion anual de Microsoft Office (MOS).

En la actualidad mantiene un promedio de més de 500 certificaciones anuales reflejada en los dltimos tres afios
de los cuales se detalla a continuacion:

- En el ano 2013 se realizaron 588 certificaciones
- En el ano 2012 se realizaron 459 certificaciones

- En el ano 20II se realizaron 567 certificaciones

La oferta certificable incluye: Word, Excel, Power Point, Outlook, Access, Autodesk y AutoCAD.

En este contexto es clave mejorar el talento humano, quien elabora el producto o presta el servicio y gestiona
los procesos de una organizacion. En ello radica la importancia de la formacion y la certificacion de las
competencias laborales, que permite a las organizaciones demostrar que cuentan con el capital humano
calificado.

Fuente: Elaboracién propia con base en la informacién proporcionada por el INTECAP.

En lo que respecta al INFOP, destaca como buena practica la inclusion de competencias bésicas en diversos programas
formativos (por ejemplo matemdtica, lenguaje y bisqueda de informacién). Este es el caso del Programa en linea
“Yes we can”, para el aprendizaje de inglés. Al incorporar esos contenidos se busca reforzar las competencias de las
personas participantes, de manera Que puedan mejorar sus oportunidades de empleo y, de desearlo, sirvan de apoyo
para aprobar examenes de educacion superior. Se estd procurando incorporar este tipo de contenidos en la oferta
regular y en los cursos de larga duracion para el afo 2014.

Otra buena practica del INFOP es el establecimiento de los Centros Familiares Educativos para el Desarrollo de
Honduras (CEFEDH). El programa nace por la necesidad de establecer un proceso educativo que considere los
problemas y necesidades comunitarias y para hacer un uso eficiente y racional de los recursos de la zona, con el
propoésito de involucrar a los actores en forma dindmica en todo el proceso, motivando su participacion, de tal forma,
qQue sean parte del desarrollo de sus comunidades.

La formacion que se imparte en estos centros es bajo la metodologia de alternancia, basada en las necesidades,
problemas e inquietudes de la poblacion, tratando de encontrar soluciones educativas conjuntas. Los CEFEDH son
centros de formacion asociados a la vida socio-profesional del campesino, que capacita a jovenes en edades de I3 a
21 afos en dreas técnicas como agropecuaria, artesanal, agroindustrial, organizacién empresarial y formacion general
y humana. Actualmente, se ha incorporado la Secretaria de Educacién para brindar paralelamente educacién formal
a través del sistema a distancia.



En el caso del INADEH merece destacar la creacion de un centro de simulacién de equipos portuarios (transporte
colectivo y grdas porticas). El objetivo principal es promover y administrar los recursos necesarios para satisfacer las
necesidades educativas de los trabajadores que prestan servicios en el area y a aquellas personas Que vayan a ingresar
a la fuerza laboral que se requiere en la misma, de forma que se preste asistencia educativa en todos los aspectos
técnicos y profesionales de manera integral.

La Agencia Panamd Pacifico tiene un Convenio Marco de Cooperacion y Asistencia Técnica y Académica Profesional
con el INADEH, con la finalidad de impulsar el desarrollo institucional mediante una alianza estratégica para la
generacion, intercambio y transferencia conjunta de conocimientos y tecnologfas. Este centro de entrenamiento
logistico y portuario es Gnico en Latinoamérica, siendo este un centro de simulacién y entrenamiento interactivo para
operadores de maquinaria portuaria con 12 simuladores de punta.

Por dltimo, el INFOTEP estd implementado la metodologia SIMAPRO (Sistema de Medicién de la Productividad) la
cual se aplica en las empresas o instituciones para mejorar los procesos de recursos humanos, procesos, financieros
y la medicién de indicadores (Ver Recuadro 5.3).

RECUADRO 5.3
Experiencia de INFOTEP en la aplicacion de la metodologia Sistema Integral de Mediciéon
y Avance de la Productividad de la OIT (SIMAPRO)

Entidad: INFOTEP
Agentes vinculados: Empresarios y trabajadores orientados a los sectores productivos
Periodo: 1997 — 2012

Objetivo: Mejorar la productividad en las empresas, con un enfoque integral y participativo, de acuerdo con
los principios de trabajo decente.

Poblacién meta: empresas y trabajadores

Metodologia: El Sistema Integral de Medicion y Avance de la Productividad (SIMAPRO) es el dialogo social
en accion; la metodologia se aplica dentro de las organizaciones para promover el trabajo decente y la
sustentabilidad. Esto se logra a través del dialogo de saberes entre la gerencia, representantes de trabajadores,
como los sindicatos, mandos medios y personal operativo, con el objetivo de mejorar la productividad, las
condiciones de trabajo y la equidad en las organizaciones. La base de SIMAPRO es exponer los problemas y
soluciones de “abajo hacia arriba y de arriba hacia abajo”, construyendo una red de aprendizaje y de innovacion
permanente para gestionar la mejora integral en la organizacién/empresa.

La mejora en las organizaciones se realiza mediante la formacién y capacitacion permanente de trabajadores
bajo el modelo de competencias laborales y reuniones periddicas de reflexion.

Descripcion de implementacion: EI INFOTEP fue la primera institucion de formacién técnica profesional en
América Latina Que adapté e implement6 la metodologia SIMAPRO como herramienta de vinculacion con el
sector productivo, a partir del afio 1997 y hasta la fecha.

1997: se opta por un enfoque integral de medicion y mejoramiento de la productividad que rebasa la propuesta
de SIMAPRO. Se distinguen varios desempefios en la organizacion: a nivel financiero y econdmico, a nivel de
procesos tanto tecnoldgicos como organizativos y de recursos humanos (desempefios grupales e individuales).
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2000: Las asesorias se centran en el componente del mejoramiento del desempefio individual de los trabajadores

dejando de lado los componentes financiero, econémico y grupal. A pesar de ello, a través de las competencias

individuales y especialmente en consecuencia de las formas de abordaje, se logra impactar en el desempefio

grupal y de procesos. SIMAPRO entonces se concentra basicamente en dos instrumentos:

- Laidentificacion de las competencias individuales, relacionadas a un puesto y orientadas a la mejora de la
productividad mediante un proceso de aprendizaje basado en competencias.

- El disefio y desarrollo de la Guia de Autoformacién y Evaluacién por Competencias (GAEC), herramienta
para mejorar la eficiencia y calidad de un proceso productivo determinado. La estructura de las gufas es
comdn, la diferencia estd en el sector a la Que pertenece la empresa.

2001 —2006: INFOTEP se concentra en la elaboracion y aplicacion de GAEC en las empresas de la zona franca
del norte del pais, Santiago.

2007: se pasa de ofrecer cursos a las empresas, a asesorar y acompanarlas a instalar dichos sistemas. Se retoma
el componente grupal y se extiende el conocimiento acumulado en la gestion de las GAEC hacia las oficinas
regionales de la institucién. Cada regional se especializa en un sector, cadena productiva o cluster. La asesoria
no termina en la empresa, sino Que la acompafia a Que participe en una red de intercambio de experiencias y
conocimientos orientados a la mejora de la productividad y condiciones de trabajo. Cambia la asesoria hacia
un enfoque dindmico que incluye opciones de aprendizaje y desarrollo horizontal entre empresas e instancias
de formacion y estudio.

Resultados:

- 1997: se aplica la metodologia en 8 empresas en diferentes regiones del pais.

- 2000: 75 empresas a nivel nacional y de ramas de actividad diferentes aplicaron la metodologia, 45 en el
sector industrial y el resto en el sector comercio y servicios. Mas de la mitad eran PyME.

- 2007: se asesora a 63 empresas para implantar las GAEC y certifica a 1972 personas. Los sectores prioritarios de
ellas son el turismo y las empresas de zonas francas: confeccién, autopartes, cuero, electrénica, plastico, centros
de comunicacion, metalmecdnica, instalaciones e instrumentacion y agroindustria.

Fuente: http://www.oitcinterfor.org/experiencia/experiencia-infotep-aplicaci%C3%B3n-simapro-rep%C3%BAblica-dominicana

En lo que respecta a la Red de IFPs, es importante destacar Que ésta ha recibido dos reconocimientos internacionales
por sus buenas précticas relacionadas a la definicién de las competencias laborales requeridas para transitar a
economias mds verdes.

La Red gan6 el segundo puesto en la feria de experiencias del “4to Encuentro de la Red latinoamericana de gestién
de personas por competencias y organizaciones sostenibles”, realizada en noviembre de 2012 en Uruguay, por su
trabajo de homologacion regional de normas técnicas de competencia laboral en ocupaciones del sector empleos
verdes y la elaboracion de médulos formativos transversales sobre responsabilidad ambiental y produccién limpia.
Por este mismo trabajo y por el desarrollo de estudios de prospeccion de necesidades formativas para la generacion
de empleos verdes, la Red fue presentada en 2013 como buena préctica en al marco de la iniciativa internacional de
Naciones Unidas denominada “Construyendo economias verdes inclusivas: Cooperacion Sur-Sur para el Desarrollo
Sostenible y la Erradicacion de la Pobreza”, realizada en Naerobi en el mes de noviembre.

Programas sociales y de desarrollo econémico

Ademads de las buenas précticas para fortalecer y mejorar la calidad de la formacion profesional, los institutos de
formacion profesional tienen o apoyan programas sociales dirigidos a combatir la pobreza, alcanzar la igualdad de
género, apoyar a las MIPYMES y a los pequefios productores agricolas.



Se identifica un trabajo colaborativo de los institutos de formacion profesional con otras instituciones publicas,
especificamente en algunos de los programas sociales de los gobiernos. Estos programas se ejecutan generalmente
como respuesta a los requerimientos gubernamentales, dentro del marco de las politicas nacionales del combate a
la pobreza y la promocion social de determinados grupos o sectores de la sociedad. En algunos casos se ejecutan
en coordinacion con otros organismos gubernamentales (Ministerios o Secretarias y sus dependencias y otros
entes autonomos), mientras Que en otros casos, se ejecutan en coordinacion con entidades no gubernamentales u
organismos internacionales.

El objetivo de esos programas, es desarrollar estrategias para crear opciones laborales alternativas que permitan
mejorar los ingresos o la subsistencia de las personas. En otros casos se procura mejorar la empleabilidad de
los participantes, perfeccionando el grado de calificacién o dotandolos de capacidades laborales por medio de
programas de habilitacion y aprendizaje.

De acuerdo con la informacion recopilada se pueden identificar dreas especificas en las que participan las IFPs. En
primer lugar, estan las politicas y programas de gobierno para la persona joven o de combate a la pobreza que incluyen
un componente relacionado con la formacién profesional. Por ejemplo, en Costa Rica, el programa “Avancemos”,
para la permanencia de la poblacion joven en el sistema educativo, y el programa "Empléate”. Este ltimo es una
iniciativa del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social (MTSS), cuyo objetivo es propiciar una mejor calidad de
vida de la poblacion joven beneficiaria. La participacién del INA en el programa “Empléate” estd relacionada con
la ejecucién de servicios de capacitacion y formacion profesional que coadyuven a la insercién y permanencia en el
mercado laboral (SCFP), por medio de una intervencion conjunta con el MTSS. EI INA participa en la coordinacion
de la ejecucion de los SCFP a nivel de las nueve unidades regionales en todo el pais.

EI INSAFORP atiende necesidades especificas de capacitacion mediante proyectos especiales con un enfoque integral,
conjuntamente con otras instituciones entre las que ONGs y agencias de cooperacion participan a través de donacion
de capital semilla, herramientas y equipos de trabajo, entre otros. Esos proyectos buscan la insercion productiva de
las personas que participan. También el instituto cuenta con programas qQue tienen cobertura nacional para atender
a sectores en condiciones de vulnerabilidad, considerando sus caracteristicas sociales y educativas, por ejemplo, el
Programa Habil Técnico Permanente.

En lo que respecta a las personas que se incorporan por primera vez al mercado de trabajo, el INSAFORP tiene
el programa Empresa — Centro de formacion dual que estd orientado a jovenes en bisqueda de su primer empleo,
el cual cuenta con 28 carreras activas y con un porcentaje de insercion laboral de 82% en promedio al afo 2014.
También colabora en el Programa de Jévenes Constructores con Catholic Relief Service y el Programa de Erradicacion
del Trabajo Infantil con el proyecto IPEC de la OIT.

EI INFOP y la agencia de cooperacion suiza (COSUDE) desarrollan el Programa Projoven para el fortalecimiento de
talleres populares en Honduras y han relanzado el programa “INFOP en mi barrio” para promover emprendimientos
locales de j6venes.

Republica Dominicana tiene el programa “Juventud y empleo” para capacitar y conseguir un primer empleo, en el que
participa el instituto de formacion profesional. Tiene también una oferta de habilitacion profesional dirigida a personas que
desean ingresar por primera vez al mundo laboral y una oferta especializada para sectores en condiciones de vulnerabilidad,
los cuales se trabajan con ONGs, Asociaciones Comunitarias, Instituciones Gubernamentales, entre otras instancias.

A'su vez, el instituto participa del programa Progresando con Solidaridad que estd dirigido a empoderar a las familias
en extrema pobreza, a través de acciones de formacién humana y promocion social. Este programa es la estrategia
central del Gabinete de Coordinacion de Politicas Sociales del Gobierno de la Republica Dominicana para reducir la
pobreza extrema. EI INFOTEP participa en este programa brindando capacitacion a las personas qQue participan en €l.
Por otro lado, el INATEC forma parte del programa Hambre Cero (Programa Productivo Alimentario — PPA) adscrito al
Ministerio de Agricultura y Forestaria (MAGFOR) que busca erradicar el hambre, la desnutricion cronica, la pobreza
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extrema y el desempleo en 75.000 familias rurales pobres. Al ser un programa de fomento social y empresarial, se
busca que las familias beneficiadas tengan mds capacidades para Que se vinculen a la economia local y nacional. Para
ello la capacitacion y la asistencia técnica son fundamentales. EI INATEC tiene la misién de capacitar a todos los
técnicos del sector agropecuario Que tendran bajo su responsabilidad la coordinacion, capacitacion y la asistencia
técnica de las familias beneficiadas.

Ademds, de los programas, es importante sefialar que los institutos de formacién otorgan becas (totales o parciales)
u otros mecanismos compensatorios como exoneraciones o subvenciones en materiales, Que les permiten a las
personas de bajos recursos acceder a la formacién y capacitacién. Las becas de apoyo a los estudiantes han ido
creciendo en importancia e incrementandose en el tiempo, su respuesta es cada vez més significativa. Es importante
Que estos mecanismos redistributivos les permitan a los buenos estudiantes, Que no pueden cubrir sus estudios,
acceder a los cursos de formacion y ser apoyados solidariamente por las instituciones de formacion.

En segundo lugar, las IFPs tienen programas sociales con enfoque de género como “Mujeres que valen mds” de
Panam4, focalizado en mujeres marginadas, “Creciendo bien” para capacitar y dar crédito a mujeres en Guatemala
y el programa “Creciendo juntas” de Costa Rica que fomenta la autonomia y el empoderamiento de las mujeres, y
participan de algunas politicas o programas de gobierno vinculados al tema.

El INA forma parte de la Red Nacional de Cuido y Desarrollo Infantil, Que busca atender a las madres solteras que
se ven imposibilitadas de trabajar por el cuido de sus nifios y nifias. Ademds, el Instituto acompafia y brinda asesoria
técnica al Patronato Nacional de la Infancia (PANI) para el programa “Asistente en la atencion integral de la persona
de 0 a 6 afos”, el cual se inicié con la elaboracion del perfil profesional de esa figura, que es la fase curricular en la
cual se realizan las consultas a las personas “informantes claves”.

Por otro lado, el INSAFORP atiende demandas especificas de capacitacion mediante programas especificos, asi como
en estrategias integrales lideradas por el Gobierno Central, entre ellas el Programa Ciudad Mujer vinculado a la
Secretaria de Inclusion Social. La participacion del INSAFORP en este programa esta dirigida a brindar capacitacion
técnica para desarrollar las competencias laborales necesarias para mejorar la empleabilidad de las mujeres. Como se
menciond anteriormente, el instituto participa en el Programa de Apoyo Temporal al Ingreso (PATI) de transferencias
condicionadas que tiene un componente dirigido a mujeres jefas de hogar residentes en los asentamientos urbanos
precarios.

También el programa presidencial “Ciudad Mujer” en El Salvador tiene un componente de capacitacién en el modulo
de autonomia economica. A partir de la estrategia integral del programa Ciudad Mujer, el INSAFORP responde a
las solicitudes de capacitacion orientadas al desarrollo de las capacidades productivas de las mujeres Que buscan su
autonomia economica.

Ademads de tener acuerdos con diferentes instituciones que trabajan a favor de la mujer, el INFOP tiene el programa
INFOP en mi Barrio, el cual busca favorecer la inclusién de poblaciones vulnerables en los procesos de capacitacién
acercando los recursos institucionales a las comunidades. Este programa estd dirigido a jovenes y mujeres amas de
casa y ofrece cursos bdsicos para darles a las personas las herramientas necesarias para Que mejoren sus condiciones
de vida.

Por dltimo, el programa Usura Cero en Nicaragua busca crear oportunidades para que las mujeres organizadas en
grupos solidarios puedan beneficiarse con préstamos para mejorar sus pequefios negocios o puedan emprender uno
nuevo. El INATEC se encarga del eje estratégico de formacion. El instituto capacita a las mujeres para facilitarles
el acceso, ya sea en locales o casas comunales, escuelas del INATEC o el MINED, talleres de mecdnica, casas
particulares, entre otros.



En tercer lugar, los institutos tienen programas o participan de programas gubernamentales para otros grupos en
condiciones de vulnerabilidad. Por ejemplo el programa Habil Técnico Permanente del INSAFORP esta orientado a
contribuir a mejorar las condiciones de vida de la poblacion en condiciones de vulnerabilidad mediante el desarrollo
de competencias laborales orientadas a su insercion productiva. Este se imparte en los Centros Fijos de Capacitacion
a nivel nacional.

En el INTECAP, se han facilitado actividades a grupos socialmente en desventaja econdmica, que les permite
desarrollar competencias bésicas para mejorar la insercion laboral y desarrollar habilidades de emprendimiento.

EI INFOTEP tiene un programa de capacitacion a grupos alfabetizados dirigido a personas mayores de 15 afios y que
han superado el proceso basico de alfabetizacion y un programa de capacitacion a las personas privadas de libertad
dirigido a todas aquellas personas privadas de libertad que cumplen alguna condena por algin delito cometido y
Que participan en programas de reeducacion y capacitacion para reinsertarlos a la sociedad una vez cumplidas sus
condenas.

Hay que destacar que gran parte de los esfuerzos de las IFPs se dirigen al apoyo de las empresas, en particular al
fortalecimiento de las pequefias y medianas empresas. El INA tiene diversos servicios disefiados para fortalecer
a las PYMEs, entre ellos los modulos de Plan de Negocios y Administracion para PYMEs, y trabaja en proyectos
interinstitucionales y multidisciplinarios para mejorar ese tipo de empresas.

El INSAFORP también tiene dentro de sus programas especiales un programa de apoyo a las MIPYMES, a través
de diferentes capacitaciones empresariales disefiadas por proveedores de capacitacion, asociaciones, cdmaras y
gremiales empresariales del pais y bajo el esquema de cofinanciamientos. El objetivo es fortalecer las competencias a
trabajadores de las PYMES, con temas de capacitacion relacionados a las diferentes dreas de gestion de las empresas,
mediante programas Que permitan incrementar la productividad y competitividad de las mismas.

EI INTECAP tiene servicios directos para este sector y el INFOTEP tiene un programa de capacitacion y asesoria para
las pequefias y medianas empresas, el cual coordina con las diferentes asociaciones empresariales.

Ademds del trabajo con las PYMEs, hay un interés creciente en impulsar el emprendedurismo. Es el caso de
institutos como el INA, INSAFORP, INTECAP e INFOTEP que cuentan con acciones relacionadas al fomento del
emprendedurismo. El INA tiene un médulo especifico, el tema ademds se establece como un eje transversal en los
programas de formacion y la Unidad de Pequefias y Medianas Empresas (UPYME) desarrolla proyectos especificos.
EI INSAFORP también tiene un médulo de emprendedurismo en los programas de formacion inicial y un programa
de emprendedurismo juvenil en apoyo al Ministerio de Educacion Publica de El Salvador (MINED). EI INTECAP
y el INFOTEP tienen acciones de capacitacion y servicios de asistencia técnica. Ademas, con el apoyo de OIT el
INFOTEP ha desarrollado el Programa Emprende Ahora, mediante el cual se habilita un portal web para las personas
interesadas en emprender un negocio o mejorar el Que ya tienen mediante atencién de consultas y la facilitacion de
servicios de capacitacion, asesoria y asistencia técnica

Por dltimo, los institutos disponen de cursos de actualizacion para el recurso humano de las empresas y acciones
formativas destinadas a apoyar la incorporacion y el uso de nuevas tecnologfas, la reconversién productiva y la mejora
de la productividad y la competitividad.

Una caracteristica relevante de los Gltimos afos, es la aparicion de programas destinados al sector informal, debido
al crecimiento del empleo informal en Centroamérica y Republica Dominicana. La mayoria de las IFPs imparten
programas para atender a este sector, los cuales incluyen el desarrollo de programas dirigidos a microempresarios y
cuentapropistas. También se ejecutan acciones para atender al sector agricola tradicional, los cuales contemplan el
desarrollo de programas para atender a pequefos productores de subsistencia.
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Aln cuando son marginales, en comparacion con la atencion que se le da a otros sectores, el INSAFORP y el
INTECAP tienen programas para personas en actividades informales. En el INSAFORP se atienden indirectamente
a través del programa Ciudad Mujer y el programa PATI y eventualmente, mediante iniciativas de gobiernos locales
y otras entidades se atienden necesidades de capacitacion. También el INATEC atiende a las PYMES, mujeres,
desmovilizados, lisiados, jovenes y privados de libertad que se encuentran en la informalidad.

En general, se sigue privilegiando la formacién a las empresas del sector formal, al ser estas las que contribuyen
financieramente para su operacion institucional, sin embargo, debido a los cambios que presenta el mercado de
trabajo de la subregion, es importante establecer mecanismos qQue permitan el acceso de la poblacién con empleo
informal a la formacion profesional.

Por dltimo, los institutos de formacién profesional tienen otros programas con empresas, cdmaras, agencias de
cooperacion, ONGs, entre otros.

Por ejemplo, el INA tiene un proyecto en el Hotel The Westin Golf Resort & Spa Playa Conchal, a través de un
convenio con la Cadmara de Comercio e Industria Costarricense, Que busca capacitar y certificar a las personas
trabajadoras del hotel y de las comunidades aledafias, mediante la metodologia de la formacion dual. El hotel
ofrece sus instalaciones como colaborador del INA y la institucion aporta los programas de estudios y capacitacion.
Algunos de los programas que se estan impartiendo son: alimentos y bebidas, cocina hotelera, recepcion y servicios
de habitacién, con una duracion de un afio como méximo a excepcion del programa de cocina hotelera, cuya duracion
es dos afos. Actualmente se cuenta con un primer grupo piloto conformado por 20 jévenes de 14 comunidades
diferentes.

El INSAFORP tiene el Programa de Mejora de Acceso al Empleo con la Agencia de los Estados Unidos para el
Desarrollo Internacional (USAID). Asimismo, el INFOTEP tiene un proyecto de Mejora de Infraestructura con
la Embajada de Taiwan en Repiblica Dominicana, un programa de Capacitacion a Sectores Vulnerables con la
Organizacion de Estados Americanos (OEA) y el programa de Proteccion Medioambiental: Recuperacion de gases
refrigerantes con el Programa de Naciones Unidades para el Desarrollo (PNUD).



6. Consideraciones finales 'y

oy lineamientos para un plan
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Tomando como referencia las caracteristicas, acciones desarrolladas y buenas précticas sefialadas en este informe, se
establecen a continuacion algunas consideraciones finales que son, a su vez, base para el sefialamiento de posibles
lineamientos para acciones a impulsar regionalmente, en el marco de la Red de Institutos de Formacion Profesional
de Centroamérica y Republica Dominicana.

6.1. Institucionalizacion de la anticipacion de necesidades formativas

La tendencia mundial es transitar hacia sistemas formativos capaces de anticipar las competencias laborales que
demanda el mercado de trabajo, promoviendo una formacién mas especifica y oportuna, Que se traduzca en mayores
posibilidades de empleabilidad para la poblacion.

Si bien en la region se ha logrado transferir el modelo de prospectiva tecnoldgica disefiado e implementado por el
SENAI de Brasil y se han realizado estudios en sectores muy especificos en cada institucion de la Red, es importante
qQue en el corto plazo se trabaje en el establecimiento de estructuras y procedimientos Que permitan Que la prospeccion
se convierta en un ejercicio regular y no la excepcion en los institutos de formacion de la region. Para este proposito,
el trabajo regional realizado, colaborativo e innovador, ha dejado en manifiesto importantes pautas para la adaptacion
de la metodologia y ha evidenciado la importancia de lograr el compromiso institucional, a todo nivel, para conseguir
el impacto requerido para atender las necesidades del mercado laboral y del entorno en general.

Ademds del compromiso institucional, serd clave trabajar con los sectores sociales en la realizacion de los estudios
de prospectiva para mejorar el talento humano, la empleabilidad y la competitividad de las empresas y los paises. Se
requiere sensibilizar a los actores para Que colaboren en estos procesos, ya Que es la vision de quienes estédn en el
mercado de trabajo, la Que permitird reconocer las necesidades formativas en el corto, mediano y largo plazo.

6.2. Impulsar la formacion en alternancia

Vinculado a la deteccion de necesidades formativas, estd el tema de la actualizacion tecnoldgica de las instituciones
para ofrecer la capacitacion requerida por el mercado. Dado el costo y los tiempos para realizar esos ajustes
tecnoldgicos en la oferta, la formacion dual o en alternancia es una excelente opcién para capacitar a las personas en
entornos reales y con acceso a las tecnologias de punta.

Por otra parte, constituye una importante opcion para las personas jévenes en condiciones de vulnerabilidad, ya que
la formacion dual es una forma de salir al mercado de trabajo con experiencia en la ocupacion para la Que fueron
formadas o incluso colocarse en el sitio de trabajo donde se realiz6 la formacion.

Si bien en la actualidad casi todos los institutos imparten cursos o utilizan metodologfas de alternancia, es necesario
fortalecer los marcos regulatorios para la implementacion de la formacion dual. Se deben reglar aspectos como los
contratos de aprendizaje y los incentivos para lograr Que las empresas y las personas trabajadoras participen en esta
modalidad formativa.
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6.3. Fortalecer el modelo regional de certificacion de competencias laborales

Los sistemas de formacién basados en competencias laborales, al tener como referente normas de competencia
laboral definidas con participacion social y empresarial, son més eficaces y logran mayor impacto que aquellos
desvinculados de las necesidades de los distintos sectores. Permiten formacién y certificacién de acuerdo a los
requerimientos del mercado, y pueden ir ligados a los resultados de los estudios de prospeccién.

Si bien la implementacién del enfoque por competencias en el marco de la Red de IFPs muestra un avance significativo
en la subregion, la formacién y la certificacion por competencias atn es limitada y focalizada en algunos institutos.
Ademas persiste el gran reto de avanzar hacia el reconocimiento de competencias laborales entre paises de la region.

6.4. Ampliar el uso de las tecnologias de informacién y comunicacion (TICs)

Ampliar el uso de las TICs para el progreso de la formacion profesional es fundamental debido al enorme potencial
qQue tienen para desarrollar procesos de aprendizaje flexibles, abiertos, auténomos y para crear nuevos entornos de
aprendizaje.

Esta herramienta permite la formacién en red, ademds es un modelo qQue se centra mds en las personas que se
capacitan y en su proceso de aprendizaje. La formacion virtual ademds se estd consolidando como un recurso de
utilidad para la formacién del personal técnico y docente de las mimas instituciones de la Red.

Para aprovechar todos los beneficios de las TICs, los institutos de formacién profesional deben realizar cambios en
la formacion tradicional, por ejemplo revisar los contenidos que se imparten y el uso de las plataformas, entre otros
elementos.

Institutos de la region ya han disefiado he implementado metodologias para transformar oferta tradicional a la
modalidad virtual o semipresencial, de manera que es posible compartir la experiencia con la region y trabajar en
el disefio de una metodologfa regional qQue incorpore las buenas practicas de las instituciones con experiencia en el
area. Posteriormente se podria trabajar en su aplicacién a los sectores definidos como prioritarios en las instituciones
de la Red y los cursos regionales creados podrian ser alojados y utilizados a través de la pagina web de la Red.

Para el fomento del espiritu emprendedor y el acompafiamiento de proyectos de emprendimiento, algunos institutos
han desarrollado plataformas web dirigidas a micro, pequefias y medianas empresa, donde, por ejemplo, se
proporcionan orientaciones para la elaboracion de planes de negocios, proyecciones financieras, conciliaciones
bancarias, facturacién digital, cuadros de amortizacién y planes de mercadeo. A partir del trabajo realizado en estas
los institutciones, se podria promover una iniciativa regional que incorpore el andlisis y tendencias del mercado de
trabajo regional para esas empresas.

6.5. Mejora de la informacion para la toma de decisiones

El catdlogo de indicadores de gestion para la toma decisiones elaborado en el marco de la Red de IFPs, es una
herramienta de apoyo a la mejora permanente de la calidad de la gestion de las instituciones de formacién profesional
de la subregion. Es preciso dar seguimiento a su implementacion y, en la medida de lo posible, avanzar en la
generacion de estadisticas regionales sobre formacion profesional.

6.6. Lograr la igualdad de género

Adn cuando la participacion de las mujeres en la formacion profesional ha aumentado, todavia hacen falta acciones
hacia la igualdad de oportunidades para el acceso a la formacién y capacitacion de mujeres, especialmente de



aquellas en condicién de vulnerabilidad, por ejemplo, mujeres en condicion de pobreza, migrantes, indigenas, jefas
de hogar y jovenes desempleadas.

Es fundamental que las IFPs formulen e implementen politicas para la igualdad de género a lo interno de sus
organizaciones. Estas politicas son necesarias para Que hombres y mujeres tengan las mismas oportunidades de
acceso y permanencia en las instituciones formativas y, por ende, avanzar hacia a igualdad de oportunidades ante el
empleo.

A la fecha, el INA 'y el INSAFORP cuentan con una politica interna y planes de accién para promover la igualdad de
género, de manera Que se podria compartir esa practica con las demds instituciones. asi como trabajar conjuntamente
en la formulacién de un plan regional.

6.7. Fortalecimiento de los sistemas de formacidn profesional

Es necesario realizar estudios de prospeccion de empleo de dmbito nacional, Que sefialen las necesidades formativas
por sector productivo y por modalidad educativa, y, a partir de los resultados, evaluar si el sistema formativo vigente
es el que mejor responde al contexto actual, nacional y regional. Es importante qQue las instituciones asuman la
rectorfa del sistema de formacion profesional.

Es es igualmente necesario impulsar politicas nacionales de formacion profesional. A diferencia de los programas
o planes estratégicos, una politica nacional permite a las instituciones de formacién abarcar a todos los sectores
de la sociedad, dar coherencia al sistema de competencias, facilitar la participacion de los diversos actores sociales
para realizar acciones coordinadas, consolidar buenas practicas existentes, mejorar la calidad y la pertinencia de la
formacion y aumentar las oportunidades de participacion de la poblacion.

Los institutos de formacién profesional tienen el reto de mejorar la coordinacion y el trabajo colaborativo con
otras instancias encargadas de la educacion formal y técnica y con las responsables de los temas de empleo. Sobre
este punto, independientemente de que exista una politica nacional o no, es importante que se fortalezcan los
sistemas nacionales de formacion profesional, ya que en estos participan todos los actores vinculados a la formacion
y capacitacion para el empleo.

En lo que respecta a las instituciones vinculadas con la educacion, se deben coordinar acciones y establecer alianzas
estratégicas que permitan itinerarios formativos entre la educacion media, técnica y la universidad, para mejorar
la movilidad de estudiantes entre un sistema y otro, avanzando en la validacion de cursos y la complementacion
de contenidos para efectuar convalidaciones. El establecimiento de acciones coordinadas entre las IFPs y estas
instituciones permite la reduccion de las brechas educativas entre la educacién formal, técnica y la formacion para
el empleo.

Ademds, se debe impulsar a través de los sistemas de formacién, el desarrollo de marcos nacionales de cualificacion.
Estos son fundamentales para el reconocimiento de aprendizajes previos y para la articulacion del mundo del trabajo
con el de la educacion. A su vez, fortalecen los programas educativos y sus estandares de calidad

En cuanto a las instituciones relacionadas con los temas laborales, como los Ministerios o Secretarias de Trabajo,
es importante impulsar acciones de coordinacion, en particular, con los servicios piblicos de empleo. Una mejor
coordinacién entre las IFPs y los servicios piblicos de empleo permite facilitar informacion y orientacion pertinente
sobre el mercado de trabajo y acercar a las personas desempleadas a los distintos programas que se desarrollan como
parte de las politicas activas para la mejora de la empleabilidad.

Por dltimo, la formacion profesional es un contenido imprescindible en el didlogo social por su importancia en
relacion al mundo del trabajo. Si bien la mayoria de las IFPs han incorporado el tripartismo en su accionar, es
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necesario mejorar este mecanismo de negociacion, especialmente en lo que se refiere al disefio e implementacion de
politicas o programas de formacién. Debido a que la formacién profesional estd cada vez més ligada a otros aspectos
de las relaciones laborales como los salarios, la movilidad y la formalidad del empleo, se hace evidente que la misma
debe ser objeto de mayor participacion y negociacion entre los actores.

Se debe seguir impulsando el didlogo social en las instituciones de formacion como una estrategia para darle a los
sistemas de formacién de cada pais, una mayor pertinencia y adecuacion a las necesidades de la economia y del
mercado laboral. A su vez, a través de este mecanismo se logra un involucramiento mds efectivo de los distintos
actores sociales con las instituciones que los conforman.



ANEXO A: Cuadros estadisticos

ANEXO A.1

Distribucion del gasto dentro de las instituciones

(Cifras en millones de US$)

INA (2012)

INSAFORP (2013)

INFOP (2013)

INADEH (2012)

INFOTEP (2013)

Rubro

Remuneraciones

Servicios

Materialesy suministros

Bienes duraderos

Transferencias corrientes

Total
Servicios de capacitacion y formacién profesional
Apoyo administrativo

Direccion y administracion
Formacion profesional
Investigacion y estudios
Informacion y comunicacion
Evaluacion y control

Total

Servicios personales
Servicios no personales
Materiales y suministros
Bienes capitalizables
Transferencias y donaciones
Servicio de la deuda publica
Total

Construccion y mejoras

Equipamiento

Granjas diddcticas

Formacion dual

Formacion y capacitacion para el desarrollo humano
Fortalecimiento institucional

Total

Salarios

Gastos de personal
Consumo de materiales
Gastos generales
Inversiones

Total

Absolutos

82.031.347
31.227.190
7.981.851
8.122.122
15.803.708
145.166.218
104.990.396
40.175.823

3.830.115
27.766.800
350.000
668.405
272.180
32.887.500

21.749,70
7.542,60
1.570,18
1.287,22
212,71
105,29
32.467,89

5.208.139,55
3.021.814,24
393.699,56
1.211.734,34
19.922.818,27
1.071.853,57
30.830.059,53

20.287.807,98
26.616.453,73
1.585.484,95
16.456.359,93
687.558,03
65.633.664,62

%

56,5
21,5
5.5
5.6
10,9
100,0
72,3
27,7

11,6
84,4
LI
2,0
0.8
100,0

67,0
23,2
4,8
4,0
0,7
0.3
100,0

16,9
9.8
1,3
3.9
64,6
3.5
100,0

30,9
40,6
2,4
25,1
1,0
100,0

Fuente: Elaboracién propia con base en la informacion proporcionada por los Institutos de Formacion Profesional.
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Anexo A.2
Centroamérica y Republica Dominicana: Incrementos de la formacion y capacitacion, aiios 1998 y 2011
PEA (en miles) Participantes Participantes
capacitados capacitados/PEA (%)
1998 2011 1998 2011 1998 2011
Costa Rica 1.377 2.155 82.1 | 268.6 6,0 12,5
El Salvador 2.245 | 2.580 26.9 309 1,2 12,0
Guatemala 3.364 5.571 114.8 | 238.9 3.4 43
Honduras 1.877 | 3.370 33.5 200.1 1,8 5,9
Nicaragua" 1.630 2.591 56.3 305.1 3,5 11,8
Panama 1.084 1.412 19.8 | 42.77 1,8 3,0
Republica Dominicana 3517 | 4.583 92.7 | 3914 2,6 8.5
Total 15.094 | l16.312 426.1 | 1755.8 2,9 8.3

I/ Datos de la PEA corresponden al afio 2010.

2/ Capacitados en programa presencial

Fuente: Elaboracién propia con base en la informacién proporcionada por los Institutos de Formacién Profesional.




Anexo A.3

Centroamérica y Republica Dominicana: Participantes aprobados
por modo de formacion, afios 2000 y 2011

INA

INSAFORP”

INTECAP

INATEC

INFOTEP

Modo de formacion

Aprendizaje
Habilitacion
Complementacion
Total

Aprendizaje
Habilitacion
Complementacién
Total

Aprendizaje
Habilitacion
Complementacion
Total

Aprendizaje
Habilitacion
Complementacion
Otros (especializacion)
Total

Aprendizaje”
Habilitacion
Complementacion
Otros™

Total

2000

2011

Participantes

9.365
16.422
71.246

97.033

94
16.055
102.490
118.639

4.056
34.627
106.202
144.885

1.662
20.237
39.052

257
61.208

286
38.028
27.195
85.653
151.162

%

9.7
16,9
73,4
100,0

0,1
13,5
86,4
100,0

2,8
23,9
73.3

100,0

2,7
33,1
63,8
0,4
100,0

0.2
25,2
18,0
56,7

100,0

Participantes

133.359
67.315
43.242
243.916

772
92.050
216.214

309.036

2514
29.046
207.333
238.893

13.025
239.164
85.241
1.184
338.614

388
116.159
39.084
235.491
391.122

%

54,7
27,6
17,7
100,0

0.3
29,8
70,0

100.0

11
12,2
86,8
100,0

3,8
70,6
25,2

04

100,0

0.1
29,7
10,0
60,2
100,0

I/ No se obtuvieron datos del INFOP y el INADEH.
2/ Los datos del 2011 corresponden al afio 2010.
3/ Se refiere a formacién profesional

4/ Incluye maestros técnicos, formacién continua, capacitacién permanente y validacién ocupacional

Fuente: Elaboracién propia con base en la informacién proporcionada por los Institutos de Formacién Profesional.
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- “ “
Instituto Nacional de Aprendizaje

http://www.ina.ac.cr/

Instituto Salvadorefio de Formacion Profesional
http://www.insaforp.org.sv/

Instituto Técnico de Capacitacion y Productividad
http://www.intecap.edu.gt/

Instituto Nacional de Formacién Profesional
http://www.infop.hn/

Tecnoldgico Nacional
http://www.inatec.edu.ni/

Instituto Nacional de Formacion Profesional y Capacitacion para el Desarrollo Human
www.inadeh.edu.pa

Instituto Nacional de Formacion Técnica Profesional
http://www.infotep.gov.do/






