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Resumen

Siguiendo los lineamientos del Plan Nacional de Desarrollo 2006-2010: Estado
Comunitario: Desarrollo para todos (Ley 1151 de 2007), la Politica Nacional de Competitividad
y Productividad (CONPES 3527) y la Politica Nacional de Ciencia, Tecnologia e Innovacion
(CONPES 3582), este documento Conpes establece las directrices generales para la puesta en
marcha de la Estrategia Nacional para la Gestion del Recurso Humano en Colombia. De esta
manera, las entidades del Gobierno Nacional que estdn involucradas en esta Politica se
comprometen a disefiar e implementar herramientas para fomentar: (i) una mayor movilidad
entre los diferentes niveles y modalidades educativas, (ii) la mayor pertinencia de la formacion y
la articulacion del Sistema de Formacion de Capital Humano —SFCH- con el sector productivo,
(ii1) el fortalecimiento de los procesos de aseguramiento de la calidad de oferta de formacion, y
(iv) la determinacion de las bases para una politica de aprendizaje permanente en la poblacion.
Todos estos elementos son componentes esenciales para el desarrollo optimo de las politicas de

educacion y formacion para el trabajo.

Clasificacion:

Palabras Claves: formacion, capital humano, educacion, pertinencia, calidad de la
educacion.
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L INTRODUCCION

En este documento se presenta a consideracion del Consejo Nacional de Politica
Economica y Social - CONPES- los lineamientos de politica para el fortalecimiento del Sistema
de Formacion de Capital Humano —SFCH- creando herramientas para que el Gobierno Nacional
fomente: (i) una mayor movilidad entre los diferentes niveles y modalidades educativas, (ii) una
mayor pertinencia de la formacién y la articulacion del SFCH con el sector productivo, (iii) el
fortalecimiento de los procesos de aseguramiento de la calidad de oferta de formacion, y (iv) la
determinacion de las bases para una politica de aprendizaje permanente en la poblacion. Todos
estos elementos, componentes esenciales para el desarrollo 6ptimo de las politicas de educacion y

formacion para el trabajo en condiciones dignas.

En este sentido, los objetivos principales de la politica seran:

- Fortalecer la pertinencia del SFCH, definiendo los arreglos institucionales que permitan
mejorar los procesos de interaccion de este Sistema con el sector productivo, y creando
mecanismos que permitan conocer con efectividad cuéles son las necesidades presentes y
futuras de formacion del pais.

- Disefiar e implementar herramientas que permitan el reconocimiento y certificacion de las
competencias, habilidades y conocimientos del capital humano con el fin de dar al sector
productivo las sefiales que necesita para definir sus necesidades ocupacionales, se potencien
la articulacion al interior de todo el sector de formacion, a favor de una politica de valoracion
de conocimientos, aprendizajes y experiencias que fomenten la acumulacion de capital
humano en la poblacion colombiana. Ademas, sentar las bases para establecer una politica
de aprendizaje permanente en la poblacion.

- Fortalecer los Sistemas de Calidad del sector de formacion (Sistema de Aseguramiento de la
Calidad de la Educacion Superior -SACES-, Sistema de Calidad de la Educacion Bésica y
Media y Sistema de Calidad de la Formacion para el Trabajo —SCAFT-) y promover la
articulacion de los mismos con el fin de consolidar un Sistema de Calidad de la Formacion

de Capital Humano.



Estos lineamientos de politica se enmarcan, entre otros, en las propuestas desarrolladas en
la Politica Nacional de Competitividad y Productividad (CONPES 3527), de la misma forma que
pretenden ser coherentes con el proceso de implementacion de la Politica Nacional de Ciencia,

Tecnologia e Innovacion (CONPES 3582).

II. ANTECEDENTES

1. Marco Legal

El marco normativo que regula el funcionamiento y cambio del SFCH esta contenido
fundamentalmente en las Leyes 115 de 1994, por la cual se expide la ley general de educacion,
30 de 1992, por la cual se organiza el servicio civil de educacion, 749 de 2002, por la cual se
organiza el servicio publico de educacion superior en las modalidades de formacidon técnica
profesional y tecnoldgica, 1064 de 2006, por la cual se dictan normas para el apoyo y
fortalecimiento de la educacion para el trabajo y el desarrollo humano establecida como
educacion no formal en la Ley General de Educacion, 1151 de 2007, por la cual se adopta el
Plan Nacional de Desarrollo para 2006-2010 y 1188 de 2008, por la cual se regula el registro
calificado de programas de educacion superior y se dictan otras disposiciones ; y los decretos
4904 de 2009, por el cual se reglamenta la organizacion, oferta y funcionamiento de la prestacion
del servicio educativo para el trabajo y el desarrollo humano y se dictan otras disposiciones,
decreto 2020 de 2006, por medio del cual se organiza el Sistema de Calidad de Formacién para el
Trabajo y decreto 2566 de 2003, por el cual se establecen las condiciones minimas de calidad y
demas requisitos para el ofrecimiento y desarrollo de programas académicos de educacion

superior y se dictan otras disposiciones.

No obstante, es necesario promover politicas y estrategias que contribuyan a articular los
distintos niveles de la formacion del capital humano en el pais. En términos de proteccion social,
el articulo 3° de la Ley 1151 de 2007 dispone que el Gobierno Nacional ejercera acciones que
promuevan la consolidacion del Sistema de Proteccion Social buscando el fortalecimiento del
SFCH de Colombia a través de la articulacion del sistema de formacion para el trabajo y el

sistema educativo nacional.



Este proceso implica el desarrollo de acciones que, a partir del marco legal existente,
logren la efectiva articulacion de tres componentes: 1. Seguridad Social Integral; 2. Sistema de
Promocién Social; y 3. Sistema de Formacion de Capital Humano. El articulo 1° de la Ley 789 de

2002 establece:

ARTICULO 1lo. SISTEMA DE PROTECCION SOCIAL. El sistema de proteccion social se
constituye como el conjunto de politicas publicas orientadas a disminuir la vulnerabilidad y a
mejorar la calidad de vida de los colombianos, especialmente de los mas desprotegidos. Para

obtener como minimo el derecho a: la salud, la pension y al trabajo.

El objeto fundamental, en el area de las pensiones, es crear un sistema viable que

garantice unos ingresos aceptables a los presentes y futuros pensionados.

En salud, los programas estan enfocados a permitir que los colombianos puedan acceder

en condiciones de calidad y oportunidad, a los servicios basicos.

El sistema debe crear las condiciones para que los trabajadores puedan asumir las nuevas
formas de trabajo, organizacion y jornada laboral y simultdneamente se socialicen los riesgos que
implican los cambios econdémicos y sociales. Para esto, el sistema debe asegurar nuevas destrezas
a sus ciudadanos para que puedan afrontar una economia dinamica segiin la demanda del nuevo

mercado de trabajo bajo un panorama razonable de crecimiento econdémico.

En el capitulo 3 “Reduccion de la pobreza y promocion del empleo y la equidad”, del Plan
Nacional de Desarrollo 2006 — 2010 Estado comunitario: Desarrollo para todos, asigna al
Ministerio de Educacion Nacional (MEN), en conjunto con el Ministerio de la Proteccion Social
(MPS) y el Servicio Nacional de Aprendizaje (SENA), la tarea de impulsar la implementacion de
la reglamentacion existente y el desarrollo de nuevos instrumentos que permitan la movilidad
educativa a lo largo de toda la cadena de formacion y del ciclo de vida de las personas.
Puntualmente para 2010 busca el aumento de la cobertura al 35% en educacion superior,
sustentado en un modelo flexible con mayor integracion con el sector productivo, mayor

movilidad entre modalidades educativas para aumentar las condiciones y posibilidades de



insercion de los colombianos en el mercado laboral. A estos propdsitos también contribuira la
consolidacion de la nueva institucionalidad del Sistema Nacional de Formacion del Trabajo -
SNFT. Asimismo, establece para el MPS y el MEN la integracién y coordinaciéon de la
informacién capturada por el Servicio Publico de Empleo —SPE— y el Observatorio Laboral y
Ocupacional Colombiano del SENA, por las Cajas de Compensaciéon Familiar -CCF—, por los
observatorios locales y servicios privados de busqueda de empleo, todo esto en el marco de la

estrategia de consolidacion del SNFT.

Dicho objetivo se reitera en el capitulo 4 “Crecimiento alto y sostenido”, del articulo 6° de
la Ley 1151 de 2007, por la cual se adopta el aludido Plan de Desarrollo, que plantea la
consolidacion y fortalecimiento del SFCH en el marco del Sistema de Proteccion Social, a través
de la busqueda de procesos articulados que permitan la acumulacion de capital humano a lo largo
del ciclo de vida de la poblacion, con importantes mejoras en calidad y pertinencia, y facilitando
el transito de la poblacion entre los diferentes niveles a partir de la formacion de competencias
acumuladas y mediante ciclos propedéuticos. Para alcanzar este fin, se requiere de la accion

decidida y coordinada del MEN con el MPS'.

Igualmente, dentro de la estrategia de ampliacion de cobertura de la educacion preescolar,
primaria, secundaria, media y superior, se propone la generacion de alianzas entre las
instituciones del sistema, con el fin de redisefiar los programas de formacion técnica y
tecnoldgica para fomentar la construccion de competencias y la pertinencia con el sector
productivo de la region en la cual se desarrolla, modernizar el equipamiento técnico y
tecnoldgico, adecuar la infraestructura de las instituciones, disefiar planes de mejoramiento de la
calidad de los docentes, hacer seguimiento a los egresados y revisar los modelos de gestion.
Finalmente, se plantea que la formacion continua en el SNFT desarrolle una mayor focalizacion
en areas y sectores econdOmicos que generen competitividad, innovaciéon y actualizacion

tecnologica.

"Ley 1151 de 2007, articulo 6 numeral 3.3.



El primer capitulo de la Ley General de Educacion (Ley 115 de 1994) establece la
estructura del servicio educativo formal y, en particular, le confiere a la educacion media el
desarrollo de “acciones de orientacion escolar, profesional y ocupacional”. Asimismo, la Ley
1064 de 2006 modifico los articulos 36 (educacion formal)® y el 43° (educacion informal) de la
Ley General de Educacion, en cuanto a denominacion de la educacion no formal e informal, y la
re-define como educacion para el trabajo y desarrollo humano (ETDH), lo cual fue reglamentado

por el Decreto 2888 de 2007.

En los articulos 16 a 19 de la Ley 30 de 1992, que regula la educacion superior en
Colombia, se define el caracter de las Instituciones de Educacion Superior — IES — y el objeto de
los programas académicos. La legislacion analizada conforma entonces los elementos
incorporados en la Figura No.l, que en su conjunto se denomina Sistema de Formacion de

Capital Humano.

FIGURA No.1. ESTRUCTURA DEL SISTEMA DE FORMACION DE CAPITAL
HUMANO DE COLOMBIA

EDUCACION
SUPERIOR
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EDUCACION MEDIA ACADEMICA
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% Articulo 30, establece el objeto de la educacion no formal como educaciéon complementaria que permite
actualizar conocimientos académicos y laborales sin acceso al sistema formal de niveles y grados.

* Articulo 43, define a la educacién informal, como el conocimiento libre y espontdneamente adquirido,
proveniente de personas, medios masivos, tradiciones y otros procesos no estructurados.
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Dentro de las normas que organizan el tema de movilidad y articulacion entre niveles se
tienen los articulos 32 a 35 de la Ley 30 de 1992, que establecen los objetivos de la educacion
media técnica y su articulacion con la educacion superior. La Ley 749 de 2002 organiza el
servicio publico de la educacion superior en las modalidades de formacion técnica profesional y
tecnoldgica, amplia la definicion de las instituciones técnicas y tecnologicas, hace énfasis en lo
que respecta a los ciclos de formacion y esboza, en su articulo 5°, la posibilidad de la
transferencia de los estudiantes. En el articulo 7° reconoce que los programas de aptitud
ocupacional pueden reconocerse para la formacion de ciclos propedéuticos. Por su parte, la Ley
1188 de 2008, al introducir las condiciones de calidad de los programas e instituciones,
representa un avance frente al reconocimiento de las implicaciones y alcances de la formacion

por competencias y ciclos propedéuticos.

La organizacion del sistema de calidad esta reglamentada por los articulos 31 al 33 de la
Ley 30, donde se establece la responsabilidad constitucional que el Estado tiene de garantizar la
idoneidad de la educacion impartida por el nivel de educacion superior; adicionalmente, el
articulo 53 de la misma ley crea el Sistema Nacional de Acreditacion, encargado de vigilar la
calidad del servicio publico de educacion superior, labor que se ejerce a través del Consejo
Nacional de Acreditacion (CNA). El Decreto 2566 de 2003 reglamentd las condiciones de
calidad y demas requisitos para el ofrecimiento y desarrollo de programas académicos de
educacion superior, norma que fue derogada con la Ley 1188 de 2008. Dicha Ley establecio de
forma obligatoria las condiciones de calidad para obtener el registro calificado de un programa
académico, para lo cual las Instituciones de Educacion Superior, ademéas de demostrar el
cumplimiento de condiciones de calidad de los programas, deben demostrar ciertas condiciones
de calidad de carécter institucional. Puntualmente, la Ley 1188 de 2008 incluye elementos que
buscan mayor pertinencia de programas e instituciones del SFCH con las exigencias del sector
productivo®. En linea con estas normas, el Decreto 2020 de 2006 conforma la Comisién de
Calidad de la Formacién para el Trabajo y complementa el sistema de acreditacion en calidad
estipulando tanto requisitos minimos como estandares de calidad para el SNFT. Posteriormente,

con el Decreto 3756 de 2009, se modifica el Decreto 2020 de 2006 en cuanto a los programas e

* Articulo 2, Ley 1188 de 2008.



instituciones que son objeto de certificacion, y se dictan otras disposiciones referentes a la

certificacion de calidad de la formacion para el trabajo.

Concomitantemente, el articulo 31 de la Ley 1151 de 2007, que aprobo los lineamientos
generales del Plan Nacional de Desarrollo 2006-2010 “Estado Comunitario: desarrollo para
todos” establece que “ecl Gobierno Nacional, a través del Ministerio de Educacion Nacional
(MEN), articulara los niveles de educacion media y superior, la educacion para el trabajo y el
desarrollo humano y el Sistema Nacional de Formacion para el Trabajo, con el objeto de permitir
al estudiante mejorar su movilidad a lo largo del ciclo educativo y la inserciéon al mercado
laboral. Para el efecto, disefara, reglamentard y evaluara las acciones de regulacion, integracion,
acreditacion, pertinencia de la formacion, normalizacion y certificacion de competencias
laborales”. En este sentido, los lineamientos que se aprueban en este documento CONPES, hacen
parte de las estrategias que el MEN junto con el Ministerio de la Proteccion Social (MPS), el
Ministerio de Comercio, Industria y Turismo (MCIT), Colciencias y el Departamento Nacional
Planeacion (DNP), se comprometen a desarrollar con el fin dar cumplimiento a lo establecido en
el articulado en mencion. En este proceso apoyaran técnica y operativamente el Servicio

Nacional de Aprendizaje (SENA) y el Departamento Nacional de Estadisticas — DANE-

2. Marco de politica

El marco de politica que ha definido la evolucion del SFCH esta contenido en documentos
de planeacion y vision de mediano y largo plazo, tales como Vision Colombia 2019, el Plan de
Desarrollo Sectorial — La Revolucion Educativa y los siguientes documentos de politica
economica y social: CONPES 2945 de 1997, CONPES Social 81 de 2004, CONPES 3527 de
2008 y CONPES 3582 de 2009.

En el capitulo 4 del documento Visiéon Colombia 2019, la estrategia “Cerrar las brechas
sociales y regionales”, busca lograr que toda la poblacion tenga igualdad de oportunidades en la
cobertura y en la calidad de un conjunto basico de servicios, todo esto, enmarcado dentro de un
Sistema de Proteccion Social. En términos del componente educativo se plantea una meta
orientada a crear y consolidar una institucionalidad que corrija la dispersion, heterogeneidad en

los curriculos, baja calidad y falta de coordinacion del universo de entidades de capacitacion, de



tal manera que se consolide un verdadero Sistema Nacional de Formacion para el Trabajo-SNFT

en el pais.

En el objetivo de “Una economia que garantice mayor nivel de bienestar” en la estrategia
de “Fundamentar el crecimiento en el desarrollo cientifico y tecnoldgico”, en su meta 3
“Acrecentar la cultura cientifico-tecnoldgica de la sociedad colombiana” se sefiala la demanda de
“Modificar el modelo de ensefianza escolar de las ciencias”. También, en su meta 4 “Desarrollar
y consolidar el capital humano colombiano para la ciencia, la tecnologia y la innovacion” se
sefala como necesario: “Fortalecer la formacion doctoral en Colombia; Apoyar los programas de
formacion doctoral de nacionales en universidades del exterior de reconocida excelencia; Apoyar
la profesionalizacion de la investigacion; financiar actividades que favorezcan la vinculacion al
pais de la capacidad de trabajo de investigadores colombianos residentes en el exterior, asi como
la vinculacion de cientificos extranjeros de reconocida capacidad con instituciones de
investigacion colombiana; fortalecer la formacion técnica y tecnologica. En este campo debe
trabajarse en el desarrollo de acciones conjuntas que involucren al Ministerio de Educacion y al
Sistema de formacion para el trabajo en la calificacion de personal que responda a las
necesidades emanadas de los esfuerzos cientificos y de innovacion tecnoldgica; formar con alto
nivel a gestores de conocimiento y de recursos humanos asociados a proyectos tecnologicos y
productivos”. Finalmente, se tiene la meta 5 que se refiere a “Impulsar el conocimiento en areas

estratégicas para el desarrollo competitivo del pais”.

Por su parte, el Plan Sectorial de Educacion 2006-2010 —Revolucion Educativa — define
un nuevo eje de politica, el de pertinencia, que tiene por objeto fomentar la formacion del recurso
humano requerido para aumentar la productividad del pais y hacerlo competitivo en un entorno
global, a través de un sistema educativo que responda a las exigencias y las necesidades de los
estudiantes, la sociedad y el sector productivo. Para ello, se hace necesaria la articulacion de
todos los niveles de ensefianza alrededor del desarrollo continuo de las competencias generales,
especificas y laborales. Igualmente, de forma integrada con el desarrollo de las competencias
laborales se trabaja en la articulacion de la educacion media con la educacion superior y la
formacion para el trabajo y el desarrollo humano y también en el fortalecimiento de la educacion

superior técnica y tecnoldgica.
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Adicionalmente, este Plan sugiere que para fortalecer la formaciébn en competencias
laborales se impulse la estrategia de la articulacion de la educacion media con la educacion
superior, el SENA vy la educacion para el trabajo y el desarrollo humano (ETDH). La intencion es
que dicha articulacion permita transferir las practicas propias del sector productivo a la formacion
de los jovenes y que éstos, una vez graduados del nivel de educacion basica y media, puedan
continuar su formacién ya sea a través de la vinculacion a la educacidon superior (técnica,

tecnoldgica y universitaria) 6 a la ETDH.

Para articular, integrar y dinamizar toda la oferta de formacion para el trabajo alrededor
del SNFT?, el Conpes Social 81 de 2004, establece claramente los roles de disefio y promulgacion
de politicas, acreditacion, estdndares, regulacion, financiacion y provision de la formacion en
diferentes actores del Sistema, en cabeza de los Ministerios de la Proteccién Social y de

Educacion Nacional, con el apoyo del SENA.

Concretamente, la meta N°. 9 de la visidon 2019: ‘Consolidar un Sistema Nacional de
Formacion para el Trabajo’ propone que en materia de regulacion, el MEN y el MPS tendran
que definir los lineamientos y sus respectivas competencias, deberan establecer los mecanismos y
requisitos de acreditacion de instituciones y programas; y deberan definir el sistema de
equivalencias de los programas con un enfoque de formacidon por competencias para facilitar la

movilidad educativa de los usuarios de la capacitacion.

Como se menciono, la Politica Nacional de Competitividad y Productividad (CONPES
3527) comparte dentro de su estructura de ejes problematicos varios temas comunes, como son:
baja agregacion de valor en los procesos productivos; bajos niveles de innovacion y de absorcion
de tecnologias; baja calidad y poca pertinencia de la educacion. A su vez, dentro del plan de

accion propuesto en esta politica se plantea la necesidad de crear un marco de cualificaciones.

5 Este Sistema se establece con el CONPES 2945 de 1997.
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En adicion a esto, la Politica Nacional de Ciencia, Tecnologia e Innovacion (CONPES
3582) plantea una serie de problemas comunes para su desarrollo, relacionados con las
competencias cientificas, el recurso humano con formacién avanzada y la formacion para el
trabajo y la definicion de mecanismos para potenciar la educaciéon como instrumento de
desarrollo econdmico®. En particular, una de las seis estrategias que componen esta politica es la
formacion de recurso humano con capacidades cientificas, tecnoldgicas y de innovacién en todos
los niveles educativos. Las acciones que hacen parte de esta estrategia van desde el incremento en
la cobertura nacional del Programa Ondas, que fomenta el aprendizaje por indagacion entre los
nifios’ hasta un mayor apoyo del gobierno a la formacion avanzada de investigadores por medio

de la financiacion de estudios de doctorado en el pais y en el exterior.

Como complemento a esta generacion de oferta, la politica define estrategias para que las
empresas incrementen su capacidad de innovar y generar la demanda de recurso humano
especializado. Sin embargo, se requieren acciones que garanticen la articulacion entre la oferta y
la demanda de investigadores altamente calificados y de personal capacitado para apoyar los

procesos de transferencia e incorporacion de tecnologias a las empresas.

La Politica de Fortalecimiento del SFCH busca contribuir a llenar ese vacio, y en ese
sentido establecer estrategias que garanticen el mejor uso actual y futuro de las cohortes de
técnicos, tecndlogos, profesionales, maestrias y doctorados por parte del sector productivo del

pais.

III. DIAGNOSTICO

A continuacién se presenta una caracterizacion del SFCH con el que cuenta actualmente
Colombia. El andlisis presenta las principales caracteristicas del sector educativo en lo referente
a la educacion formal y la formacion para el trabajo y desarrollo humano, tanto de sus

instituciones como de los programas ofrecidos, la situacion de sus egresados, sus procesos de

6 Experiencias internacionales de crecimiento econémico sostenido han mostrado que la educacion
permite producir y/o aplicar el conocimiento cientifico y tecnoldgico en procesos productivos que generan valor
agregado (innovacion), y por esta via contribuye a la generacion de riqueza y desarrollo econémico.

7 Orientado al desarrollo de capacidades cientificas y de investigacién en los nifios.
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acumulacion de capital humano y su situacién laboral. Igualmente, se incluyen algunos
componentes de politica publica y gestion institucional para observar el avance de la interaccion
entre instituciones, de los logros en términos de disefio, formulacion y ejecucion de la politica

educativa y de formacion para el trabajo.
1. El proceso de acumulacion de capital humano

Los indicadores de educaciéon en Colombia han evolucionado positivamente como
resultado de las politicas adoptadas por los sucesivos gobiernos para mejorar el acceso al sistema

educativo.

Al aumento en los afios de escolaridad promedio y la disminucién del analfabetismo se
suman incrementos importantes en las tasas de cobertura, en especial en primaria y secundaria y

mejoras relativas en la escolaridad de los grupos de poblacion mas pobre.

Tabla No. 1. Tasa de Cobertura Bruta por niveles educativos

2002 | 2003 2004 | 2005 2006 2007 2008 2009

Transicion | 75,7% | 88,9% | 87,6% | 95,4% | 93,7% | 90,3% | 93,7% | 90,9%

Primaria | 114,1% | 115,6% | 116,1% | 118,1% | 120,2% | 119,2% | 119,9% | 121,2%
Secundaria | 79,4% | 84,2% | 84,5% | 89,0% | 93,0% | 95,6% | 97,9% | 101,7%
Basica 96,7% |100,6% | 102,0% | 104,2% | 106,7% | 106,8% | 108,5% | 110,3%
Media 57,4% | 60,5% | 61,0% | 64,9% | 68,9% | 70,6% | 71,5% | 75,5%
Total 90,6% | 94,3% | 95,5% | 97,9% |100,5% | 100,9% | 102,3% | 104,5%

Fuente: Ministerio de Educacion —SINEB

No obstante los esfuerzos realizados, el pais estd todavia en camino de lograr una
cobertura satisfactoria. A las todavia bajas tasas de cobertura bruta en educacion media, subsisten
diferencias en el acceso a la educacion entre los distintos niveles de ingreso, altas tasas de
reprobacion y desercion que impiden que muchos de quienes comienzan el ciclo educativo

culminen la educacion media.
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Adicionalmente, la oferta se ha caracterizado por un marcado caracter dual, publico-
privado, con diferencias en términos de calidad y por una incipiente relacion entre los
requerimientos del sector productivo y la sociedad general y los distintos programas de
formacion. Igualmente existe un sesgo definido por el nivel socio econdémico de los estudiantes
que pueden orientarlos a seguir modalidades orientadas a la universidad o a la formacion técnica
y en oficios. Una de las consecuencias de esta problematica es que se presenta baja valoracion
cultural y econdmica en el mercado laboral, baja aceptacion social de la educacion técnica y
tecnoldgica y la formacion para el trabajo, evidenciado en que quienes tienen la posibilidad de
ingresar a la educacion terciaria prefieren la universidad sobre la opcién de ingresar a la
educacion técnica y tecnologica. EIl comportamiento de la demanda laboral en términos de
absorcion de mano de obra y de niveles salariales, muestra que los egresados de la educacion
terciaria, provenientes de la educacion técnica y de la tecnolodgica, asi como los egresados de las
instituciones y programas de formacion para el trabajo, tienen menores niveles de empleabilidad

y remuneracion en comparacion con los egresados del sistema universitario.

Esto ha ocasionado que los patrones de demanda por educacion de la poblacion, se vean
determinados por el nivel econdmico de los hogares de procedencia y del nivel de educacion de
los padres de los estudiantes. Estudios muestran que la poblacion que logra terminar los niveles
de educacion basica secundaria y media y que tienen la posibilidad de continuar con su proceso
de formacion en el nivel superior, presenta una marcada preferencia por la educacion
universitaria. Como se observa en la Tabla No. 1, 68% de los graduados de la educacion media
técnica prefieren el nivel de formacion universitario y s6lo 17% contintian su formacion en el

nivel de Técnico Profesional.

Tabla 1. Tipo de educacion superior preferida entre graduados de la educacion media, 2005

Graduados (T [TET [01

Media Media

Académica Técnica
Técnica 12% 17%
Tecnoldgica 12% 15%
Profesional 76% 68%

Fuente : PNDH con base en DANE, ECH
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Esta situacion es una de las causas que limitan la participacion de la educacion técnica y
tecnoldgica dentro del total de la educacion superior como se ve reflejada en la Tabla 2, para
varios afos y, como veremos mas adelante, es uno de los factores determinantes en la escasez de

habilidades (skill shortage) que enfrenta el sector productivo.

Grafico 1. Distribucion porcentual de los estudiantes de pregrado por nivel de formacion
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Fuente: SNIES

Se debe anotar que gracias a los esfuerzos de fomento a la educacidén técnica y
tecnologica, el comportamiento historico de demanda con tendencia hacia la educacion
universitaria se ha revertido en afos recientes. A partir de 2007, se logré aumentar la
participacion de técnica y tecnologica por encima de 30% en el total de la educacion superior

(Tabla 2).
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Tabla 2. Matriculados en Educacién Superior, por nivel de formacion, 2004 - 2008.

Tabla No. 2. Matriculados en educacion superior segin nivel de formacién

Nivel de 2002 part. 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 part
Formacién 2002 2009
Técnica Profesional 54.422 5,8% 84.652 | 120.320 | 136.509 | 171.362 | 205.586 | 223.062 | 248.626 | 16,5%
Tecnologica 128.897 | 13,7% | 130.633 | 143.055 | 158.781 | 175.690 | 189.233 | 239.584 | 258.756 | 17,2%
Universitaria 754.570 | 80,5% | 781.403 | 799.808 | 842.482 | 872.902 | 911.701 | 961.985 | 997.028 | 66,3%
Total Pregrado 937.889 |100,0% | 996.688 |1.063.183 |1.137.772|1.219.954 | 1.306.520 | 1.424.631 | 1.504.410 | 100,0%
Especializacion 55.133 | 88,6% | 43.783 39.893 45.970 47.506 40.866 44.706 46.146 | 69,9%
Maestria 6.776 10,9% 8.978 9.975 11.980 13.099 14.369 16.317 18260 | 27,7%
Doctorado 350 0,6% 583 675 968 1.122 1.430 1.532 1.631 2,5%
Total Posgrado 62259 |100,0% | 53.344 50.543 58.918 61.727 56.665 62.555 66.037 | 100,0%
Total 1.000.148 1.050.032 | 1.113.726 | 1.196.690 | 1.281.681 | 1.363.185 | 1.487.186 | 1.570.447

Fuente: Ministerio de Educacion — SNIES

Por su parte, el Grafico 2 muestra que los procesos de orientacion profesional para las

personas que finalizan la educacion secundaria y media derivan en patrones de demanda por

educacion superior con preferencia por ingenierias o ciencias econdmicas.

Grafico 2. Distribucion porcentual de matriculados por area del conocimiento en pregrado,

2008
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La concentraciéon observada en determinadas éareas del conocimiento deja ver otra
problematica del sistema evidenciada con las decisiones que toman los estudiantes al momento de
definir su trayectoria profesional no siempre teniendo en cuenta la potencialidad de desarrollo de
nuevas areas productivas y con la débil coordinacion entre la academia y necesidad del sector

productivo al momento de disefiar nuevos programas y ajustar los existentes.

De igual forma, en el mercado de Formacion para el Trabajo se observa la concentracion
de la oferta de programas en dos areas de desempeio principalmente, Finanzas y Administracion

y operacion de equipos de transporte y oficios (Tabla 3).
Tabla 3. Inscripcion programas de formacion laboral, 2009

Inscripcion en programas de Educacion para el Trabajo y el Desarrollo Humano (2009)

AREA DE DESEMPENO | INSCRITOS | PART.
Ocupaciones y Oficios 2.257 22,1%
Finanzas 2.095 20,5%
Ventas 1.232 12,0%
Académica 1.052 10,3%
Sociales 934 9,1%
Artes 902 8,8%
Salud 688 6,7%
Procesamiento 577 5,6%
Ciencias 371 3,6%
Idiomas 62 0,6%
Explotacion 49 0,5%
Conocimientos 10 0,1%
TOTAL 10.229 100,0%

Fuente: Ministerio de Educacion - SIET

Esto genera un problema adicional de incentivos perversos en las instituciones oferentes
dentro del SFCH, que en su mayoria buscan convertirse en universidades o instituciones

universitarias como mejor alternativa posible, obviando la formacién en areas técnicas y
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tecnologicas necesarias para el desarrollo de la ciencia, la tecnologia y la innovacion y para

lograr un aparato productivo eficiente y competitivo.

1.1 El papel del SENA en el Sistema de Formacion de Capital Humano

El programa de integracion del SENA con la educacion media, consistente en vincular al
mundo productivo a los jovenes desde el grado 9°, busca iniciar desde temprana edad el proceso
de formacion y desarrollo de competencias laborales. El proceso de integracion se inicia con una
concertacion entre las regionales del SENA y las Secretarias de Educacion Departamental o
Municipal para definir las instituciones educativas y los programas a integrar de acuerdo con las

vocaciones productivas de cada region.

En este programa, el SENA transfiere el enfoque de formacion por competencias y el
aprendizaje por proyectos a las instituciones educativas publicas y privadas en los grados 9°, 10°
y 11°, también apoya el proceso con la actualizacion técnica y pedagdgica de los docentes de la
institucion y la asesoria y acompafiamiento en la orientacion de los programas de formacion. En
este proceso, la institucion educativa debe responder por docentes técnicos, dotaciones
tecnoldgicas y la concertacion con la comunidad educativa. A abril de 2010 existen 78 convenios
suscritos entre el SENA y las Secretarias de educacion y 451 programas del SENA integrados
con instituciones educativas a diciembre de 2008 y durante esta vigencia, se encontraban en el

programa 263.127 estudiantes de las instituciones educativas.

Paralelamente, el SENA ha suscrito convenios de cadena de formacion con universidades,
producto, por una parte, del interés y la voluntad de cada universidad y, por otra, de la gestion
que realiza el SENA en cada una de dichas universidades. El porcentaje de alcance de la meta
(Tabla 4) muestra que la dificultad que ha enfrentado el SENA frente a la consolidacion de los
convenios con las universidades es relativamente baja. Estos procesos de evaluacion de
equivalencias, programa por programa, en cada departamento o facultad, son dispendiosos y
largos generando ineficiencia y alto costo de oportunidad, debido a que la homologacién
responde a diferencias en las estructuras curriculares y orientaciones metodologicas entre los
programas de las universidades (formacién por contenidos y asignaturas) y los del SENA

(formacién por competencias).
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Tabla 4. Convenios con Universidades para cadena de formacion

Ano Meta Resultado
2006 -- 113
2007 150 113
2008 113 99
2009 114 99

Fuente: SIGOB, www.sigob.gov.co

Por otro lado, la informacion recopilada a través de la Encuesta de Egresados del SENA
muestra que no existe un patron estandar de movilidad de los egresados del SENA hacia la
educacion superior (Tabla 5); de forma que aquellos que eligen continuar con sus procesos de
acumulacion de capital humano pueden acogerse a los convenios existentes (52.4% de la oferta
de educacion universitaria® con la posibilidad de no encontrar la oferta deseada) o bien, verse
obligados a iniciar nuevamente su educacion universitaria, en cuyo caso se desconoce el capital

humano acumulado.’

Tabla 5. Estudios que adelantan los egresados SENA

2. El reconocimiento del capital humano en el mercado de trabajo

Al analizar el comportamiento de los indicadores de mercado laboral para poblacion egresada del
sistema educativo, se observa una alta incidencia de la desocupacion, para el grupo de poblacion

ubicado entre 16 a 24 afios la tasa anual de desempleo de este grupo se ubico en 21.1%, para los

8 Incluidas instituciones universitarias y universidades, 99 convenios de un universo de 189 instituciones.
° Es importante revisar la experiencia de la Universidad del Valle, que logré incluir dentro de su estructura
curricular cadenas de formacion expeditas con estudiantes provenientes de programas del SENA.
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afios 2007 y 2008, ocasionados por factores como la preferencia por mano de obra con mas

experiencia.

Por su parte, al evaluar la tasa de desempleo desagregado por nivel educativo'® para 2007
y 2008, se confirma que los egresados de la educacion del nivel superior (técnica, tecnoldgica o
universitaria) tienen menores niveles de desocupacion, observado en una menor tasa de
desempleo con respecto a los egresados de los niveles de educacion secundaria y media. Entre
estos ultimos, los niveles de desocupacion sugieren que aparentemente es mejor culminar
unicamente la educacion secundaria (grado 9°) sin completar la educacion media (grados 10° y
11°). Esto resulta preocupante si se tiene en cuenta que este ultimo nivel de educacion pretende
desarrollar una serie de competencias especificas laborales que no son transmitidas en la

educacion secundaria (Tabla 6).

Tabla 6. Tasa de Desempleo Anual por Nivel Educativo

Nivel educativo Afio

2007 2008 2009
Ninguno/Preescolar 5.3% 6.9% 6.0%
Primaria 7.6% 7.9% 8.7%
Secundaria 12.2% 12.0% 13.2%
Media 15.3% | 14.8% | 15.6%
Superior o Universitaria| 11.7% 11.9% 12.8%
TOTAL 11.1% | 11.3% 12.0%

Fuente : GEIH, DANE. Calculos DNP-DDS-SESS

Por su parte, la remuneracion promedio de los egresados del sistema educativo segun la
Gran Encuesta Integrada de Hogares, para el primer semestre de 2009, muestra que la
remuneracion promedio que recibia un egresado de la educacion superior, era 2.2 veces mayor
que la recibida por un egresado de la educacion media. Como cabria esperar, en el sector de la
construccion dada la marcada diferencia tecnoldgica en términos de calificacion de los
trabajadores de este sector, se encuentra la brecha mas marcada (el ratio Educacion

Superior/Educacion Media se ubico en 2.7). A éste le siguen en su orden, los sectores

1 Ultimo nivel educativo alcanzado, de acuerdo con la GEIH.
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Electricidad-Gas-Agua, Intermediacion Financiera y Servicios, con 2.4, 23 y 2.3,
respectivamente. El menor ratio observado se ubica en el Sector Comercio, posiblemente porque
este sector se caracteriza por la orientacion hacia la bonificacion, haciendo que las
remuneraciones estén atadas al desempefio en ventas de los trabajadores del sector. En la Tabla
7, se presentan los salarios promedio'' de los trabajadores para el total nacional y por cada sector

de actividad econdémica.

Tabla 7. Salario Promedio, Semestre 1 2009

Desagregados por Nivel Educativo y Sector Econémico

2.1  La calidad de la oferta educativa como garante de la valoracion de la calidad del

capital humano

Los datos de vinculacion laboral del Observatorio Laboral para la Educacion del

Ministerio de Educacion, calculados a partir de la integracion de bases de datos del sistema de

! Este salario promedio se calcula tomando los ingresos de la primera y segunda actividad, agregando el
ingreso en especie de la poblaciéon ocupada. Datos ajustados a cuenta nacionales.
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seguridad social, permiten calcular el ingreso'? promedio de los graduados de educacion que se

encuentran empleados®.

La informacion para 2008 indica que una persona graduada de formacion universitaria
ganaba un afno después de su titulacion un promedio de $1.337.869, frente a un graduado de

formacion técnica que recibia $850.316 o un graduado como tecnologo que recibia $969.201.

Se observa entonces que la valoracion econémica de técnicos y tecndlogos es menor que
para los graduados de formacién universitaria, lo cual puede explicar la tendencia de
participacion de la matricula universitaria en el total de matricula de pregrado observada en la
Tabla No. 2. Quienes tienen la posibilidad de ingresar a la educacion terciaria prefieren la
universidad sobre la opcion de ingresar a la educacion técnica y tecnoldgica, como respuesta a las
sefnales que emite el comportamiento de la demanda laboral en términos de absorcién de mano de
obra y de niveles salariales. Sin embargo, los datos del Observatorio Laboral para la Educacion
muestran una tendencia creciente en el ingreso real de los graduados de formacion técnica y
tecnoldgica entre 2005 y 2008, pasando de $755.047 a $850.316 para técnicos profesionales y de
$822.114 a2 $ 969.201 para tecnélogos.

La relacion directa entre la remuneracion y el nivel de formacidon se constituye en un
incentivo para que los trabajadores contintien la formacién a lo largo de toda la vida y avancen

hacia niveles mas altos de formacidén que permitan mejorar sus retornos.

2.1 La evaluacion como reflejo de la calidad del capital humano

Trabajar para por una oferta educativa durante toda la vida es una accion
transformadora que le apunta a la cobertura y la equidad, formar personas innovadoras,
competitivas, con valores y sentido de la convivencia democratica, tiene que ver con la calidad y

la pertinencia de esa educacion.

'2 El ingreso se refiere al Ingreso base de Cotizacion (IBC), valor sobre el cual se calculan los aportes a los sistemas
de salud, pensiones y riesgos profesionales de los trabajadores.

13 La informacién del Observatorio Laboral para la Educacién permite desagregar salarios por nivel de formacion
para cada programa de educacion superior, informacion que aparece agregada en las encuestas del DANE.
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La meta fue pasar de una educacion centrada en contenidos al enfoque de competencias
y de una formacion memoristica y enciclopédica a una educacion pertinente y conectada con la

realidad del pais y del mundo en la que primen el “saber” y el “saber hacer”

Aqui la evaluacion se convierte en la herramienta fundamental para asegurar la calidad

de la educacion y desarrollar procesos de mejoramiento continuo.

Al tener unos referentes claros de lo que deben saber y saber hacer los estudiantes, es
necesario valorar y medir periddicamente los resultados de los procesos pedagdgicos y su aporte

al sistema de formacion de capital humano.

En este sentido el Sistema Nacional de Evaluacion de la Calidad y Uso de Resultados,
fue concebido centrandolo en la aplicacion de pruebas censales externas, tanto nacionales como
internacionales, y en la exploracion de factores asociados a la calidad. Las evaluaciones, que
permiten tener resultados individuales y por instituciones, sirven sobre todo para establecer

politicas de mejoramiento y para orientar la politica nacional de calidad.

Con la revolucion educativa estas evaluaciones dejaron de ser aisladas para convertirse
en un sistema articulado que da cuenta de la evolucion de los aprendizajes de los estudiantes, bajo
un enfoque de competencias, desde la educacion inicial hasta la superior. Este enfoque implicd
hacer cambios sustanciales en el disefio de las pruebas en cuanto, a diferencia de pruebas
tradicionales orientadas a medir conocimientos y aptitudes, las evaluaciones recientes buscan
medir un saber hacer en contexto, que requiere aplicar conocimientos y habilidades a una
situacion concreta. Estas acciones van desde la interpretacion de un texto, un grafico, un mapa,
hasta la solucioén de un problema, pasando por la valoracion de distintos conceptos y teorias para

tomar una decision en el contexto de las disciplinas, segln el nivel educativo correspondiente.

Durante el periodo 2002-2010, se ha aplicado un sistema de evaluaciéon de
competencias a lo largo de todos los niveles educativos y que incluye la evaluacion censal
periddica de las competencias basicas de estudiantes de 5° y 9° grados (SABER); el examen de
Estado para ingreso a la Educacion Superior (ICFES); el desarrollo de evaluaciones periddicas de
las instituciones en la educacién basica y la educacidon superior, la generalizacion y el

establecimiento de la obligatoriedad de los Examenes de Calidad de la Educaciéon Superior
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(ECAES); la participacion de Colombia en cuatro evaluaciones internacionales comparadas:
SERCE 2006, TIMSS 2007, PISA 2006 y 2009 y Estudio Internacional de Civica 2009 vy; el
fortalecimiento de la capacidad técnica del ICFES para el desarrollo y aplicacion de evaluaciones

de alta calidad.

Asi las cosas, aunque se ha avanzado en el desarrollo de un sistema que permita tener
informacién oportuna, hacer comparaciones en el tiempo y establecer la contribucion de cada
nivel educativo al desarrollo de competencias, los desafios en este sentido son considerables. Para
responder a ellos se transformd recientemente el Instituto Colombiano de Fomento a la
Educacion Superior ICFES en el Instituto Colombiano de Evaluacion de la Educacion, como
entidad nacional independiente, adscrita al Ministerio de Educacion, pero con presupuesto

propio, con la responsabilidad de adelantar evaluaciones externas de calidad de la educacion.

Como se puede ver los retos del pais en esta materia son muchos. Debe mejorar su
sistema de evaluacion y consolidarlo como mecanismo basico de apoyo para la formulacion y
seguimiento de politicas educativas. Lo anterior puede describirse como la alineacion de los
instrumentos de medicion con los estandares, la articulacion de las evaluaciones que se aplican en
los distintos niveles; al analisis de la informacion, para que sea pertinente y comprensible para
todos los agentes involucrados en los procesos de mejoramiento; el logro de comparaciones de
resultados en el tiempo, para establecer con mayor precision la evolucion en las competencias de
los estudiantes; y la realizacion sistematica de analisis e investigaciones que vayan mas alla de la
descripcion de los resultados y permitan asociarlos con factores escolares y extraescolares, con el
fin de obtener una mejor comprension de la relacion entre recursos, politicas, planes de

mejoramiento y resultados concretos en materia de calidad.

Es importante resalta que el SFT no cuenta aiin con un sistema de evaluacion de sus
egresados al igual que tampoco se cuenta con un sistema de evaluacion de los saberes adquiridos
al finalizar el ciclo educativo. Sistemas como los mencionados como mecanismos que informen a
la demanda del mercado de educacion y formacion, por un lado, del sector productivo como

contratante de formacion y, por otro, de estudiantes como demandantes de estos servicios.
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Grafico 5. Distribucion porcentual de estudiantes por categoria de desempeiio en el examen

de ingreso a la educacion superior
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Fuente: ICFES

Por otra parte entre el 2003 y el 2009 se evaluaron 577.417 estudiantes a partir de 55
nucleos basicos del conocimiento. En el 2009 se definieron cuatro competencias genéricas para
los estudiantes de educacion superior y con la expedicion del Decreto 3693 del 2009 se logrd

evaluar el 100% de los estudiantes de ultimo semestre.

2.2 Los Sistemas de Aseguramiento de la Calidad de la oferta de formacion de capital

humano

El sistema de aseguramiento de la calidad del SFCH ha tenido avances importantes.

La implementacién a partir del 2003 del sistema de aseguramiento de la calidad, ha

permitido la consolidacion de una cultura de autoevaluacion en las IES, que ha impactado el
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mejoramiento de las condiciones de calidad en las que se ofrece el servicio educativo. Hoy
podemos decir que el 100% de los programas de pregrado y posgrado cuentan con condiciones
basicas de calidad y se pas6 de 224 programas acreditados en el 2003 a 697 en el 2010 y en el
mismo periodo se acreditaron institucionalmente 18 IES. De 40 IES que en el 2003 participaban

en el sistema nacional de acreditacion pasamos a 112 en el 2009.

Dentro de los desarrollos normativos del sistema de aseguramiento se destaca la Ley
1188 de 2008 y su Decreto reglamentario 1295 de 2010, las resoluciones de condiciones
especificas de programas y el marco normativo para la formacion de maestros, en las

licenciaturas y escuelas normales.

Con relacion a la formacion para el trabajo con el Decreto 2020 de 2006, que constituye
el Sistema de Calidad de Formacion para el Trabajo (SCAFT) se asign6 al MEN vy, en particular,
a las Secretarias de Educacion territoriales el control de las instituciones que ofrecen formacion
para el trabajo y sus programas. Estas, sin embargo, atin no cuentan con los recursos financieros,
humanos ni operativos suficientes para liderar el proceso de implementacioén de la certificacion
de requisitos minimos de funcionamiento y acreditarla calidad de los programas e instituciones
de formacion para el trabajo y el desarrollo humano. Aunque ya se cuenta con un conjunto de
normas técnicas'®, las secretarias han tenido dificultad en adelantar los procesos de difusion de

dichas normas.

'4 Bl Sistema de Formacién para el Trabajo, cuenta con 3 normas técnicas colombiana: i) Sistemas de
gestion de la calidad para instituciones de formacion para el trabajo (NTC 5555); i) Programas de formacion para
el trabajo (NTC 5581); y iii) Programas de formacion para el trabajo en el drea de idiomas (NTC 5580).
Adicionalmente, cuenta con una guia metodologica, Verificacion de los requisitos badsicos de funcionamiento de
programas de formacion para el trabajo y el desarrollo humano (Guia N°29); y con 2 documentos de apoyo: i)
Diserio y ajuste de programas de formacion para el trabajo bajo el enfoque de competencias (Documento N°6) y,
Aplicacion de las normas técnicas colombianas para la certificacion de calidad de instituciones y programas de
formacion para el trabajo (Documento N°7). Estos documentos pueden ser consultados en el sitio web del
Ministerio de Educacion Nacional.
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Grafico 6. Estado del registro de instituciones de Formacion para el Trabajo (Julio 2009)
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El proceso de consolidacion de una base de datos de instituciones y programas de
formacion para el trabajo ha sido lento. De acuerdo con registros del Sistema de Informacion de
Educacion para el Trabajo y el Desarrollo Humano (SIET - MEN) a julio 31 de 2009, han sido
otorgadas 1.047 licencias de funcionamiento en todo el pais, de un universo de 2.303 entidades
que ofrecen 7.629 programas de ETDH, de las cuales solo el 27.6% cuenta con registro de
condiciones minimas (2.102 programas). De igual manera, falta desarrollar mecanismos que
incentiven, primero, el proceso de certificacion y registro y, posteriormente, el de acreditacion en
calidad, pues dada la naturaleza privada de la mayoria de éstas, no les son aplicables los

incentivos econdmicos que reciben las entidades publicas.
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Grafico 7. Estado del registro de programas de Formacion para el Trabajo (Julio 2009)
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3. El capital humano como factor de desarrollo

3.1  El capital humano y su impacto en la productividad

De acuerdo con un estudio realizado para la OIT, Mitchell (2009) muestra como la
dindmica de la productividad laboral total de Colombia en comparacion con la de Estados
Unidos, nunca ha superado historicamente el 32%. Teniendo presente que el punto méximo
alcanzado de dicha productividad relativa se dio en 1974 y que a partir de entonces se ha
presentado una marcada tendencia a disminuir dicha relacion, cayendo a alrededor de 28% en

2008.
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Grafico 8. Productividad laboral total relativa de Colombia frente a Estados Unidos

(EE.UU. =100%). Productividad medida en US$ PPA de 1990 (PPA Geary Khamis)

33%
Bonanza
32% Desarrollo cafetera
industrial
31% Apertura
30% / /
29% - . I‘ Recuperacién de
Crisis Econémica Ajuste Crisis la crisis
28% - Estados Unidos / del 82
crisis petrolera \
27%
Decreto 444 y exportaciones de
26% - Colombia de productos no basados Recesién
259% en recursos naturales econdmica ~>
6 |
24% T T T T T T T T T T T T T T T T T T T
O & > 0 D A AV Ax A0 D o Vo> 0 DD NP> R
©° 0" 0 07 07 AV N AN N A VD D Y D Y D D D O NS SSSE
R R R R RO S A A

Fuente: Tomado de Mitchell (2009).

Cuando se revisa la diferencia en términos del nivel educativo mas alto alcanzado por la
poblacion mayor de 25 afos, se observa que desde 1950 ha existido una marcada brecha (5,7

afios) que, de hecho, aumento en 1,5 afios para el afio 2000.
Tabla 8. Brecha educativa Estados Unidos — Colombia (1950 - 2000)

Brecha Estados

Estados Unidos Colombia Unidos/Colombia
1950 7.9 2.2 5.7
1960 8.7 3.0 5.7
1965 9.3 2.8 6.5
1970 9.8 2.7 7.1
1975 10.0 4.0 6.0
1980 11.9 3.9 8.0
1985 11.7 4.2 7.6
1990 12.0 4.4 7.6
1995 12.2 4.7 7.5
2000 12.3 5.0 7.2

Fuente: descargado de http://www.cid.harvard.edu/ciddata/ciddata. html Mayo 12 de 2010

Al realizar un ejercicio similar y comparar el crecimiento histdrico de la productividad y

el incremento de los afios promedio de educacion, se encuentran dindmicas que confirman la
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relacion entre aumentos del capital humano, visto como logro educativo, e incrementos en la

productividad laboral total.

Grafico 9: Dinamica de la productividad laboral en Argentina, Chile, Peru y Colombia:

Productividad laboral US$ PPA Geary Khamis 1990, 1985=1.
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Fuente: Tomado de Mitchell (2009).

Se observa una brecha creciente tanto en términos de productividad como educativos
entre paises como Chile, Perti y Argentina que han visto aumentar su productividad laboral total
en los ultimos 23 anos (Grafico 9) a la par de aumentos en los afios promedio de educacion

(Tabla 9).

Tabla 9. Logro y brechas educativas Argentina, Chile, Peru y Colombia 1950 — 2000

Chile Argentina Peri Colombia Brecha Srecha srecha
Chile/Colombia Argentina/Colombia Peru/Colombia

1950 4.41 4.36 2.24 2.17 2.12 ---

1960 4.99 4.99 3.02 2.97 2.02 2.02 0.05
1965 4.77 5.21 3.1 2.79 1.98 2.42 0.31
1970 5.48 5.88 3.89 2.73 2.75 3.15 1.16
1975 5.55 5.85 4.01 3.98 1.57 1.87 0.03
1980 5.96 6.62 5.44 3.94 2.02 2.68 1.5
1985 6.04 6.74 5.6 4.15 1.89 2.59 1.45
1990 7.14 7.77 5.92 4.37 2.77 3.4 1.55
1995 7.53 8.12 6.92 4.68 2.85 3.44 2.24
2000 7.89 8.49 7.33 5.01 2.88 3.48 2.32

Fuente: descargado de http://www.cid.harvard.edu/ciddata/ciddata.html Mayo 12 de 2010
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Al contrastar el comportamiento de Brasil y Colombia, estos paises evidencian una
dindmica similar en sus aumentos de acumulacion de capital humano y se verifica que los

incrementos de la productividad laboral total han sido también muy cercanos.

Tabla 10. Logro y brechas educativas Brasil y Colombia 1960 — 2000 (afios)

1960 2.97 2.83 -0.14
1965 2.79 2.78 -0.01
1970 2.73 2.92 0.19
1975 3.98 2.78 -1.20
1980 3.94 2.98 -0.96
1985 4.15 3.22 -0.93
1990 4.37 3.76 -0.61
1995 4.68 4.17 -0.51
2000 5.01 4.56 -0.45

Fuente: descargado de http://www.cid.harvard.edu/ciddata/ciddata.html Mayo 12 de 2010

Se explica de esta forma el fuerte vinculo existente entre la formacion de capital humano
y la productividad laboral, ambos prerrequisitos para lograr incrementos sostenibles y estables en

el crecimiento econdémico.

Grafico 10: Dinamica de la productividad laboral, Brasil y Colombia: Productividad

laboral US$ PPA Geary Khamis 1990, 1985=1.
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Fuente: Tomado de Mitchell (2009).
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3.2.  El capital humano como factor potenciador de la investigacion e innovacion

Las actividades de investigacion y de innovacidon que apoyan la generacion y uso del
conocimiento por parte del sector productivo requieren de un capital humano altamente

especializado.

En la actualidad, las Universidades colombianas cuentan con 97 programas de doctorado,
65 mas que en el 2002, con 1631 estudiantes en areas como educacion, ciencias de la salud,
agronomia, ciencias sociales, ingenierias, economia y administracion, matematicas y ciencias

naturales.

Adicionalmente, entre el 2003 y el 2009 se han puesto en marcha las iniciativas de
formacion de docentes e investigadores en maestrias y doctorados tanto en el pais como en el
exterior. Se ha apoyado a 11.733 profesionales en programas de maestria y doctorado dentro y
fuera pais, cifra que resulta importante si tenemos en cuenta que entre 1992 y 2001 se apoyaron
4.315 beneficiarios. El pais paso de tener 350 estudiantes de doctorado en programas nacionales
en 2000 a 1.631 en 2009. El niimero de programas de doctorado se duplico al pasar de 43 en
2003 a 97 en 2009.

Sin duda las iniciativas y recursos invertidos en estas, han fortalecido la investigacion en
Colombia. Por ejemplo, de las personas seleccionadas en el programa de formacion de
investigadores de Colciencias para cursar estudios de postgrado, el 94,3% (513) se gradud y
regreso al pais. Esto permitio capitalizar los esfuerzos de la década anterior, ya que los doctores
recién egresados han podido ir constituyendo espacios de recreacion de sus experiencias y

conocimientos, en los programas doctorales nacionales.

Estos resultados atn no son suficientes para las necesidades del pais en términos de
tecnologia, innovacion e investigacion. En 2007, el pais contaba con 9,3 doctores por cada
100.000 habitantes. Asociado con este indicador se cuenta con areas del conocimiento que no han
sido cubiertas en cuanto a programas con este nivel de formacion, un lento relevo generacional de
investigadores con formacion doctoral y reducidos incentivos por parte del mercado a doctores y

magisteres, de regresar y aplicar sus conocimientos en el pais.
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En 2009, Colciencias lanz6 el Programa Generacion del Bicentenario por medio del cual
le dio un nuevo impulso a todos sus instrumentos de apoyo a la formacién de investigadores e
increment6 sustancialmente el niimero de beneficiarios. Mientras que entre 2002 y 2007,
Colciencias financidé un promedio de 150 nuevos estudiantes de doctorado por afio, en 2009,
otorgd 483 becas doctorales. La meta es contar con 500 nuevos estudiantes de doctorado por afio
hasta tener 2.500 candidatos a doctorado para el afio 2012 y haber graduado 3.600 doctores en el
2019.

Los instrumentos de apoyo ofrecidos por Colciencias incluyen también el Programa
Jovenes Investigadores “Virginia Gutiérrez de Pineda”, que otorga a profesionales recién
engresados con excelencia académica becas pasantias que les permiten vincularse a entidades de
investigacion y desarrollo tecnoldgico. Mientras que en 2002 los beneficiarios fueron 173, en
2009 se apoyaron 764 y la meta para 2010 es apoyar a otros 800 jovenes. En total, desde 2002 se
han apoyado 2.445 jovenes.

El Programa Generacion del Bicentenario fomenta también la investigacion como una
herramienta pedagogica a través del Programa Ondas, en el cual los nifios aprenden haciendo
preguntas y desarrollando estrategias para darles respuesta. Entre 2002 y 2009, este Programa
extendio su cobertura a los 32 departamentos, al Distrito Capital y a mas de 500 municipios,
gracias a alianzas con el Ministerio de Educacion y con las secretarias de educacion de los
departamentos y municipios. Asi, el nimero de nifios, nifias y jovenes que participan anualmente
en el programa pas6 de 7.381 en 2003 a mas de 300.000 en 2009. En 2010 se espera tener una
participacion de 700.000 nifos, con lo que se superaran los 2 millones de nifios atendidos en los
ultimos ocho afos. Ondas recibio en 2009 el Premio Latinoamericano de Popularizacion de la

Ciencia y la Tecnologia, otorgado por la Red Pop y la Unesco.

4. Reconocimiento de las necesidades de capital humano

Existe una marcada deficiencia de informacion sobre la demanda del mercado de trabajo,
esto es, informacion sobre las necesidades de calificacion de mano de obra por parte de las

empresas del sector productivo, por ejemplo, una encuesta general y continua que capture la
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dindmica de la demanda laboral. Los esfuerzos son institucionalmente dispersos y sin una
coordinacion que oriente el avance hacia el objetivo del desarrollo econdémico A su vez, gran
parte de los modelos de gestion de recursos humanos del sector productivo no se basa en
competencias, lo que implica que, en ocasiones, ni las mismas empresas reconocen sus

necesidades, en términos de la cualificacion de sus empleados.

En respuesta a la politica de competitividad y productividad, el Ministerio de Educacion
Nacional en el marco del Plan de Desarrollo Sectorial “La Revolucion Educativa 2006 - 20107,
en lo que hace referencia a mejorar la pertinencia de la educacion superior, consolido el
Observatorio Laboral para la Educacion, como instrumento esencial para orientar la expansion
del sistema educativo hacia ofertas relevantes para el desarrollo del pais, a partir del seguimiento
a los graduados y su empleabilidad en el mercado laboral, de acuerdo con las oportunidades de

crecimiento de cada region.

El Observatorio inici6 su operacion en noviembre de 2005 y desde entonces, pasé de
hacer seguimiento de 463.373 titulaciones de educacion superior obtenidas en el periodo 2001-
2004 —primer semestre, a hacer seguimiento a 1.361.348 titulaciones en el periodo 2001-2009 y
ha podido iniciar el andlisis de la evolucion de los indicadores de vinculacion laboral de los
graduados tanto a nivel cuantitativo como a nivel cualitativo por medio del proceso de
integracion de bases de datos de graduados y el sistema de seguridad social y la encuesta de

seguimiento a graduados.

Desde el Observatorio Laboral para la Educacion, se han hecho acercamientos al secgor
productivo para conocer sus necesidades de recurso humano. Segun la encuesta a empleadores
aplicada en 2008 en las 13 areas metropolitanas a 3.606 empresas de los sectores de industria,
comercio y servicios (empresas que hubieran contratado durante los tltimos dos afios graduados

de los niveles técnico, tecnoldgico o universitario), revela algunos elementos en ese sentido:

'5 Una muestra de esto es Irlanda pais donde se aplica una encuesta que mide el grado de satisfaccion que
tienen los empresarios con sus trabajadores, que pregunta qué tipo de cualidades buscan en sus empleados, qué tipo
de cualificaciones estan requiriendo las empresas.
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- Las principales dificultades que encontraron las empresas al momento de llenar las vacantes de
técnicos y tecndlogos, fueron la poca preparacion del personal y la oferta insuficiente de

graduados con el nivel de formacion requerido (skill shortage).

- Los avisos de periodico/prensa y las recomendaciones de los amigos, fueron los principales
medios que las empresas utilizaron para contratar universitarios recién graduados. Respecto a la
contratacion de técnicos y tecndlogos, los medios més utilizados son el Servicio Publico de

Empleo del SENA y las recomendaciones de trabajadores.

- Para técnicos profesionales y tecnologos, las tres competencias laborales generales a las que las
empresas le dieron mas importancia fueron: principios éticos, trabajo en equipo y plantear y
resolver problemas. Para universitarios, fueron: principios éticos, uso de herramientas

informaticas bésicas y trabajo en equipo.

- Las tres competencias con una percepcion de alto desempefio en los tres niveles de formacion

fueron: principios éticos, trabajo en equipo y conocimientos generales en informatica.

Por otra parte, la labor que adelanta el SENA a través de las Mesas Sectoriales ha
institucionalizado un espacio de concertacion que recoge en forma de normas de competencia
laboral las necesidades del sector productivo en materia de cualificacion del recurso humano.
Dichas normas elaboradas en conjunto con el sector productivo se elaboran utilizando una
metodologia que el SENA ha puesto a disposicion de todo el pais. A marzo 30 de 2009 existen
68 mesas sectoriales donde han participado 6.819 empresas, 77 caracterizaciones ocupacionales,

80 mapas funcionales, 2.225 normas de competencia laboral y 563 titulaciones.

Un trabajo similar lo realiza el MEN con las 40 Alianzas Estratégicas con cobertura en 27
departamentos donde reunen, representantes del sector productivo, centros de innovacion e
investigacion, instituciones de educacion media, instituciones de educacion superior y

autoridades locales y departamentales.

No obstante, estos esfuerzos y sus metodologias de accion heterogéneas, al sumar los
esfuerzos del MEN y el SENA no se logra abarcar significativamente la totalidad de las

actividades de la estructura productiva colombiana. Al ser iniciativas impulsadas sectorialmente,
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y en algunos casos provenientes del sector privado, las decisiones del nivel micro dejan de lado
las necesidades macro del sistema productivo. El SENA en virtud del cumplimiento de politicas
del Gobierno lideradas por el Ministerio de Comercio, Industria y Turismo y siguiendo las
recomendaciones establecidas en documentos de politica'®, focaliza recursos dirigidos a sectores
estratégicos para contribuir a la competitividad empresarial y nacional. Colciencias, por su parte,
esta apoyado el desarrollo de estudios de prospectiva para identificar los requerimientos de estos
sectores en materia de Investigacion, Desarrollo e Innovacion (I+D+i), Estos ejercicios pueden
convertirse también en una herramienta que ayude a predecir las demandas futuras en materia de

capital humano.

De otro lado, el SENA, a través del Observatorio Laboral y Ocupacional Colombiano del
Servicio Publico de Empleo, realiza periddicamente un seguimiento a la dindmica de este servicio
de intermediacion laboral, dentro de sus andlisis evallia el comportamiento de la oferta y la
demanda de trabajo. Es importante sefialar que Uinicamente capturan esta dinamica sobre la
informacion registrada a través de su aplicativo, lo que representa una proporcion reducida de la
totalidad del mercado laboral; no obstante, la informacidon procesada y reportada sirve como

indicador de algunas tendencias del comportamiento del mercado de trabajo.

Por ejemplo, para el periodo marzo — junio 2009, los sectores de mayor dindmica en
contratacion fueron educacion, energético y minero, transporte y turismo. Los sectores que mas
contrataron hombres fueron Educaciéon y Construccion en ocupaciones como instructores,
ayudantes y obreros de construccion; seguido del sector Transporte y Telecomunicaciones en
ocupaciones de vendedores técnicos, técnicos en electronica y en telecomunicaciones y los que
mas contrataron mujeres fueron Educacion, Comercio y Salud en ocupaciones como instructores,

auxiliares contables y auxiliares de enfermeria.

También se realiza la caracterizacion de acuerdo con los diferentes niveles de formacion

profesional. Por ejemplo, para el mismo periodo, los sectores industria, comercio, educacién y

6 CONPES de Innovacién y Desarrollo Tecnolégico, CONPES de Ciencia y Tecnologia; y CONPES de
Palma.
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construccion demandaron recurso humano con niveles de técnico y tecndlogo; construccion fue el

sector que mayor niumero de operarios y gerentes contrato.

Grafico 11. Tasa de Colocacion SPE - SENA
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Fuente: SENA, Servicio Publico de Empleo

Por el lado de los empleadores, el Observatorio del SPE informa sobre los salarios
ofrecidos. Para marzo — junio 2009, 72% de los empleadores ofrecieron en promedio entre 2 y 4
salarios minimos. Los sectores de Educaciéon y Construccion ofrecieron remuneraciones
superiores a 4 salarios minimos, en tanto que los sectores de comercio ¢ industria tienden a
ofrecer un salario minimo; tomando el analisis realizado previamente, se posible inferir que las
plazas ofrecidas por los sectores Educacion y Construccion eran del nivel profesional, tecndlogo
o técnico, mientras que en Comercio e Industria requirieron mano de obra con bajo nivel de
calificacion. Igualmente, esta informacion reportada incluye qué tipo de proyectos se estan
gestionando en la coyuntura, buscando direccionar la poblacion que estd en proceso de formacion

hacia dichos proyectos.

Esta herramienta de informacion podria tener un mayor impacto si el SENA capturara una
mayor proporcion de plazas demandadas y ofrecidas, igualmente si tuviera mayor difusién y
conocimiento, no s6lo en los ambientes empresariales sino también por las entidades de
educacion y formacion para el trabajo. No existe un mecanismo para identificar el capital
humano que requiere el pais en el corto, mediano y largo plazo, ni existe un arreglo institucional

que garantice la coordinacion entre entidades y la implementacion del mecanismo para identificar
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el recurso humano requerido en el pais. Pese a los esfuerzos adelantados por el Ministerio de
Industria, Comercio y Turismo, en el pais no se realizan analisis de forma sistematica que
permitan anticipar las oportunidades futuras del sector productivo y las necesidades de formacion
asociadas a éstas, en general la definicién de necesidades de formacion estd determinada por las
necesidades de corto plazo, lo que impide impulsar una politica de alta productividad a nivel pais

de posicionamiento competitivo.

El sistema de informacion de mercado laboral como funciona actualmente no captura
todas las necesidades (cualitativas y cuantitativas) del sector productivo, no existe informacion
sobre vacantes activas (demanda laboral). No existe un monitoreo institucional de las dinamicas
ocupacionales de la totalidad del mercado laboral, y por tanto, no existe un componente de
orientacion/acompafiamiento ocupacional que muestre a los egresados de la educacion media las
necesidades sociales reales y acerque sus expectativas laborales y ocupacionales a la realidad del
mercado de trabajo, razon por la que la demanda educativa se concentra en las carreras de ciclo

largos, limitando, a su vez, el cambio de la oferta de educativa y de formacion.

Asi, no existe en Colombia un sistema de informacion que permita a los formuladores de
politica definir una meta en términos de formacion de recurso humano, tanto como necesidad en
términos productivos como necesidad en términos educativos. Si bien, se han adelantado algunos
esfuerzos en esta direccion para hacer algin tipo de prediccion de necesidades de recursos
humanos', dichos esfuerzos han estado relativamente desarticulados, han tenido alcances
limitados, no emplean toda la informacion disponible o potencial y no tienen una estructura

institucional que los dirija o coordine.

7 En Colombia, en la segunda mitad de la década de los setenta y primeros afios de la de los ochenta del
siglo pasado, se inici6 y completd, en una primera etapa que tuvo una duraciéon de cuatro afios, lo que en su
momento se denomind “Sistema de Planeacion de Recursos Humanos” (SENA, 1982), que buscaba sentar las bases
para la construccion, dentro de un enfoque de oferta, de un sistema de informacion del mercado trabajo con objetivos
similares a los de paises como Holanda. Este trabajo fue liderado por el SENA con la participacién de un selecto
grupo de funcionarios y consultores externos, y con una importante cooperacion académica y financiera del
Gobierno de Holanda. Por falta de experiencia e incomprension institucional sobre la naturaleza y alcance del trabajo
y la necesidad de perseverar en su mejoramiento progresivo hasta alcanzar la calidad deseada en sus resultados como
lo hicieron otros paises, al poco tiempo después de culminada la primera etapa de la construccion del Sistema, se
abandon¢ la iniciativa.
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En la actualidad, es importante mencionar los avances que el SENA ha obtenido a través
de las Mesas Sectoriales, el Observatorio de Empleo, el Servicio Publico de Empleo, los
programas de seguimiento a egresados, etc. Estas experiencias deberan hacer parte de los
procesos de un macro-sistema de informacién e identificacion de necesidades de recursos
humanos. Lo mismo se puede afirmar respecto al Observatorio Laboral para la Educacion del

Ministerio de Educacion Nacional.

Tanto el SENA como el MEN tienen como objetivo generar informacion para mejorar la
pertinencia de los procesos de educacion' y formacion para el trabajo, pero lo hacen de manera
independiente y no armonizada, con metodologias diferentes acorde con la naturaleza
heterogénea de los usuarios de esta informacion. El potencial de estos esfuerzos aumentaria
enormemente al incluir esta informacion en un sistema integrado no necesariamente homogéneo,

mas sistematico, con un enfoque mas integral de mediano y largo plazo.

Asimismo, los resultados acerca del desempeiio laboral de los egresados del SFCH son
desconocidos para las instituciones oferentes de formacion a todos los niveles, de forma que se
tienen rezagos, en términos de calidad y de pertinencia en los ajustes, cuando se realizan, a los
programas ofrecidos en el mercado de formacion. Los esfuerzos son aislados y escasos en su
mayoria realizados por las instituciones del Sistema de Formacion de Capital Humano
(universidades, instituciones, academias) por tanto no se cuentan con informaciéon homogénea
sobre rentabilidad, empleabilidad, productividad que serviria para determinar las necesidades de

entrenamiento y reentrenamiento de la mano de obra.

'8 Respecto a los resultados, es importante aclarar que actualmente el SENA migra la informacién al SNIES de
manera mensual y anual, alumno por alumno. Los resultados de la institucion son reflejados por el MEN en lo que
respecta a la educacion superior.
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IV.  MARCO CONCEPTUAL

1. El Sistema de Formacion de Capital Humano dentro del Sistema de Proteccion

Social

Dentro del Sistema de Proteccion Social se establece el SFCH como el sistema que brinda
los elementos para proteger a la poblacion frente a riesgos potenciales y vulnerabilidades a través
de la proteccion y desarrollo del capital humano de la poblacion. Lo anterior, entendiendo el
capital humano como las habilidades y capacidades practicas e intelectuales, estandares de salud
y libre movilidad geogréfica, entre otros aspectos que permiten hablar en un sentido amplio de
capacidad humana [Sen(1998)], mas alla de la concepcion restringida de capital humano como

factor de produccion equiparable al capital fisico.

En este sentido, un SFCH debe garantizar a la poblacion, el aumento de potencialidades,
habilidades y conocimientos que permitan su insercion productiva’ en el ciclo econémico. Debe
garantizar a la sociedad que las inversiones realizadas en educacion sean reconocidas y de
calidad. Asimismo, y quiza mas importante, este Sistema debe contribuir a la cohesion social por

medio de la educacién como garante de formacion de ciudadanos autonomos y criticos.

Igualmente, debe buscar que al mismo tiempo que se aumenta la productividad laboral de
los trabajadores, via mejor conocimiento de las practicas técnica y tecnologica, se generen
capacidades de aprendizaje y cambio de nuevas tecnologias, via fortalecimiento de la

investigacion, la ciencia, la tecnologia y la innovacion.

Dicho esto, un SFCH de calidad debe satisfacer, por lo menos, cuatro principios:

Garantia de acceso, facilitando la participacion de la poblacion colombiana, especialmente la
mas vulnerable, en diversos esquemas de formacion, garantizando que todos los aprendizajes,
conocimientos, habilidades y aptitudes sean valorados tanto en el sector de la formacion, como en

el mercado laboral, asi como en la sociedad en su conjunto.

19 Esto implica generacion de ingresos y estandares suficientes de empleabilidad que permitan proteger a
las personas de riesgos futuros.
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Dar mayor flexibilidad al proceso de formacion, resulta en si mismo una accion que facilita el
acceso de la poblacion mas vulnerable al SFCH. Una formacion mas flexible, que permita la
entrada y salida del sistema y propicie el contacto directo con el sector productivo para la
poblacion que asi lo desea, reduce los costos de oportunidad de formarse, los cuales son mas
elevados para la poblacion vulnerable. De igual manera, garantizar que la formacion mantiene su
valor a medida que el ciclo de vida de la poblacion avanza, permite que el pais mantenga la
riqueza de uno de los recursos que potencia mayor desarrollo a una sociedad, su capital humano.
En este sentido, todas las acciones encaminadas a producir procesos de transformacion que
faciliten este objetivo, favoreceran que la formacion sea realmente un fin y un medio para la

creacion de bienestar social.

Pertinencia, entendida como la concordancia y coordinacion entre la mision del Sistema y las
expectativas de la sociedad. Puntualmente, para el caso del sistema educativo se requiere que
responda a las exigencias sociales, econdmicas, politicas y culturales del pais, que tenga en
cuenta las vocaciones productivas de las regiones y la formacion de competencias laborales,
investigativas, ciudadanas, bilingiiismo para mejorar sus condiciones de vida —movilidad social—-

y apoyar el desarrollo productivo y competitivo del pais.

Acumulacion, entendida como la proteccion y el aseguramiento de la acumulacion de capital
humano. Esto implica el reconocimiento de saberes, experiencia y conocimiento, de forma que
se facilite, por un lado, la articulacién entre los diferentes niveles (técnica, tecnologica,
universitaria, formacion para el trabajo) en cadenas acumulativas de formacion; y por otro lado,
que se fomenten procesos de aprendizaje permanente plasmado en habilidades y conocimientos

adquiridos a lo largo de ciclo de vida.

Aseguramiento de la calidad, entendido como la garantia de que los procesos de formacion
satisfacen condiciones o estdindares minimos en instituciones, programas y egresados y que a su
vez fomenta el mejoramiento progresivo de éstos hacia mayores grados de calidad. De esta
manera se persigue un doble propdsito: i) asegurar que la inversion en educacion de toda la
poblacién tenga un efecto potenciador en dicha poblacion; y ii) asegurar una fuerza de trabajo

preparada para alcanzar altos estandares de desarrollo econémico y social.
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2. Capital Humano y Crecimiento Economico

La teoria del crecimiento econdmico de la vertiente estandar de la economia ha
convergido en que el capital humano es un factor decisivo para lograr altos niveles de
crecimiento econdémico. Inicialmente, en el analisis macroeconomico a través de los cambios
tecnologicos de cardcter exdgeno, en su efecto en los niveles (Nelson & Phelps (1966)) o su tasa
de crecimiento (Romer (1986), Lucas (1988)) enfocado en la educacién formal. En el andlisis
microecondmico, Becker (1965) y Mincer (1974) amplian el campo de andlisis de la educacion
formal al entrenamiento en el puesto de trabajo y el tiempo de experiencia. Posteriormente,
Romer (1994) introduce en la teoria, el capital humano como factor endégeno del crecimiento
argumentando que éste es un factor inherente a la actividad humana. La teoria neoclasica del
crecimiento econdomico aun carece de estudios empiricos contundentes que muestren claramente

la participacion o elasticidad de la acumulacion de capital humano en el crecimiento econémico.

Por su parte, Ashton & Green (1997) muestran que el argumento de la necesidad de altos
niveles de habilidad en la llamada economia del conocimiento requiere ser complementado.
Muestran que en los paises, las habilidades de la fuerza laboral han experimentado procesos de
mejoramiento, empeoramiento o polarizacion y centran el debate sobre el marco institucional de
un sistema de produccion. Los autores afirman que uno de los factores mas importantes en el
logro de altos niveles de crecimiento es el grado de independencia del sistema educativo de la
economia. En aquellas sociedades donde el sistema educativo se ha desarrollado con un alto
grado de independencia de la economia hay una tendencia de éste a generar niveles relativamente
bajos de logro educacional. En aquellas sociedades que han alcanzado altos niveles de
crecimiento economico basado en produccion de alto valor agregado, el sistema educativo estd
mas adecuado a los requerimientos de la economia, produciendo altos niveles de logro
educacional. Adicionalmente, favorecer el aprendizaje basado en la practica® se requiere para el

uso efectivo de tecnologias de alto valor agregado.

? Work-based learning.

42



Es el resultado de un proceso de ajuste del marco institucional que depende en gran
medida del grado de compromiso del sector productivo en su rol de demandante de mano de obra.
Si dicho sector se concentra en produccion de bienes y servicios de alto valor agregado, se

generara una demanda laboral caracterizada por mano de obra altamente cualificada.

3. Modelos de ensefianza basados en competencias

Aumentar el valor del capital humano es un elemento crucial para el desarrollo y el
progreso. Los modelos de ensefianza basados en competencias tienen el potencial de mejorar el
vinculo entre educacion y trabajo, ya que establece nuevas vias desde la educacion hacia el
empleo y reduce algunas barreras del aprendizaje (aprender haciendo), por ejemplo al utilizar
nuevas formas de evaluacion. La innovacion en la produccion tiene implicaciones para el
entrenamiento y a su turno tiene implicaciones para los sistemas de cualificacion. Las
necesidades econdmicas orientan la innovacion que toma lugar a través de un aprendizaje
continuo en el lugar de trabajo. Las formas de este aprendizaje son cambiantes y llevan a un

aprendizaje auto-dirigido.

Consecuentemente, las estructuras de aprendizaje en el lugar de trabajo se hacen
paulatinamente mas complejas. Aparte de la adquisiciéon de conocimiento, el enfoque se amplia
para incluir nuevos valores, nuevos coédigos de comportamiento y la actualizacion de
competencias adquiridas. Esto ha resultado en la expansion de la provision de entrenamiento y el

uso de sistemas de reconocimiento mas diversos a través de las cualificaciones.

Este concepto implica ciertos cambios al interior del sistema educativo, por ejemplo, el
cambio de énfasis hacia habilidades mejor desarrolladas para aprender nuevas competencias,
implica llevar la educacion vocacional a niveles cada vez mas superiores; implica un cambio en
los curriculos escolares, pues se requieren procesos cognitivos que ayuden al aprendizaje, la
solucion de problemas y el andlisis, mas que la memorizacion mecanica, simple alfabetismo o
conocimiento de numeros y de operaciones matematicas. Implica una elevada necesidad de
mecanismos de certificacion razonables, de manera que la conexion entre el sistema de educacion
formal y el desarrollo de los perfiles ocupacionales sea flexible y bidireccional: “de la escuela al
trabajo y del trabajo a la escuela”, sustentado en el desarrollo curricular basado en competencias,

y enfocado a que los estudiantes aprendan a aprender para responder a las demandas cambiantes
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del mercado laboral, incorporando conocimientos interdisciplinarios y enfocados a la resolucion

de problemas.

Para lograr construir un modelo de ensefianza de este tipo, se cuenta con diversas
herramientas cuyas bases se fundamentan en la evaluacion a través de la cualificacion* de los
individuos, emplea la descripcion de los resultados del aprendizaje a través del reconocimiento de
conocimientos, destrezas y competencias (CDC)?, dejando de lado las metodologias de las
instituciones, la descripcion de las vias y los contenidos de los programas. Esto es, necesidad de
establecer nuevas vias de evaluacion y acreditacion de los requisitos formales o no formales de

las personas que cambian de especialidad o ramo ocupacional.

Los supuestos sobre los que se establecen este tipo de herramientas son:

1. Posibilidad de describir todas las cualificaciones en términos de un conjunto simple de
criterios, aplicables a exdmenes escolares, diplomas universitarios, cualificaciones vocacionales y

profesionales y otras formas de aprendizaje acreditado.

2. Todas las cualificaciones pueden ser clasificadas con una jerarquia simple.

3. Todas las cualificaciones pueden ser descritas y valoradas en términos de resultados de
procesos de aprendizaje, permite identificar lo que una persona sabe, comprende y es capaz de

hacer, independientemente del sistema en el que haya obtenido su cualificacion.

4. El mecanismo implementado debe servir como referencia para valorar y acreditar cualquier

tipo de aprendizaje.

5. Este mecanismo serd la base de un sistema basado en el aprendizaje de competencias y

cualificaciones.

2! Esto es, los resultados de los procesos de aprendizaje.

22 Las cualificaciones deben ser transparentes para todos los usuarios en términos de lo que significan y lo
que los estudiantes tienen que alcanzar; minimizar las barreras de progreso, vertical y horizontalmente; maximizar el
acceso, flexibilidad y movilidad entre diferentes sectores de educacion y trabajo y diferentes sitios de aprendizaje.
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De esta forma, el mecanismo a implementar debera ser un instrumento para: (a) mejorar la
comparabilidad de las cualificaciones, pues compara las cualificaciones profesionales y
ocupacionales, no a través de aprendizaje y titulos, sino por medio de los resultados de los
procesos de aprendizaje, independientemente de la forma, lugar, momento y duracion de este
aprendizaje, en resumen, describe /o que una persona sabe y puede hacer; (b) brindar un medio
de traduccion de las cualificaciones y de puente de comunicacion entre los sistemas nacionales de
educacion y formacion a nivel bilateral y multilateral, v.g., para promover la cooperacién entre
los establecimientos educativos y el intercambio de personal docente, estudiantes, alumnos y
aprendices; (c) mejorar la permeabilidad entre los distintos programas educativos, en particular
entre la formacion para el trabajo y la educacion superior, asi como entre la formacion inicial y el
perfeccionamiento profesional; y (d) facilitar el cambio de actividad de las personas (estudiante,
trabajador), flexibilizando el transito entre los sistemas de educacion y de formacion hacia el

mercado laboral y viceversa.

Asi, el SFCH integra y dinamiza los sistemas de educacion formal y de formacion para el
trabajo, siendo responsable de crear capital humano adecuado y suficiente para el avance de los

sectores productivos y estratégicos para el crecimiento econdmico.

V. LINEAMIENTOS DE POLITICA

1. Justificacion

Esta politica se plantea como propositos, reducir los costos de oportunidad de educarse,
extender los rendimientos de la acumulacion de capital humano hacia toda la poblacion y formar
ciudadanos auténomos, conscientes y criticos. Personas caracterizadas por una elevada
capacidad de aprendizaje, de liderazgo y disciplina laboral que soporten aumentos en la

productividad y mejoramiento en los estdndares de desarrollo econdmico.

Acorde con esto, se busca sustentar las propuestas de mediano y largo plazo planteadas en

la Politica Nacional de Competitividad y Productividad®, cuyo proposito es articular una gran

2 CONPES 3527, aprobado en junio de 2008.
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variedad de politicas gubernamentales dentro del marco comtin del mejoramiento de estandares
de productividad para el aparato econdmico colombiano. Dentro de los planes de accidén
propuestos por la politica de competitividad y productividad que tienen relacion directa con esta

politica de fortalecimiento del SFCH, se encuentran;

- “Salto en la productividad y empleo” orientado a fortalecer todas las empresas® en términos de
productividad y de generaciéon de empleos de calidad, puntualmente se asocian acciones

encaminadas a fomentar la innovacion y la actualizacion tecnologica.

“Ciencia, Tecnologia e Innovacion’?, se reconoce este componente como el fundamento
transversal de la transformacion productiva. El plan de accidon enuncia los ejes estratégicos que
serian desarrollados posteriormente por la politica de fomento a la investigacion y la

innovacion?.

“Educacion y competencias laborales™ establece una serie de productos y actividades

encaminadas a fortalecer la formacion de capital humano, a través de los siguientes componentes:

1) Competencias laborales, este componente propone el establecimiento de un nuevo modelo de
Formacion Profesional en el pais, coherente con los actuales requerimientos de transformacion y
modernizacion del aparato productivo colombiano y con los retos que impone la sociedad del

conocimiento;

11) Articulacion del sistema educativo y formacion a lo largo de la vida, este componente busca
lograr que el SFCH ofrezca formacién por competencias® facilitando un aprendizaje permanente
fundamentado en los principios de acceso, calidad y pertinencia; propone el disefio y aplicacion

de un Marco Nacional de Cualificaciones que facilite el aprendizaje permanente.

2 Plan de accion N° 2.
5 Incluidas MIPYMES y empresas en proceso de creacion.
2¢ Plan de accién NO. 6

" Colciencias, Colombia Construye y Siembra Futuro, Politica Nacional de Fomento a la Investigacion y
la Innovacion. Agosto, 2008.

8 Plan de accion N° 7.
% En articulacién con programas SENA o IES
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iii) Fortalecimiento de la educacion técnica y tecnologica, busca fomentar la oferta y el acceso a
programas de calidad y pertinentes con el proposito de aumentar la oferta de técnicos y
tecnodlogos que puedan desempefarse en los cargos para técnicos de mando medio, técnicos
especializados y trabajadores calificados de la piramide ocupacional que hoy estdn vacantes u

ocupados por personal poco calificado o sobrecalificado.

1v) Educacion, aprendizaje y mercado laboral, en este componente se plantea fortalecer los
sistemas de informacion con los que cuenta el pais, Observatorio laboral para la educacion,
Servicio Publico de Empleo y Observatorio Laboral y Ocupacional Colombiano, como
instrumentos estratégicos de las politicas de gobierno en materia de intermediacion laboral,
empleo, educacion y formacion para el trabajo y como fuentes de informacion para orientar los

procesos de toma de decision de estudiantes, sus hogares y del sector productivo.

Igualmente, es importante resaltar que este documento busca potenciar el impacto social
que el SFCH genera sobre las familias al permitir una mayor movilidad social, de forma que se
establezcan para la poblacién colombiana rutas de acumulacion de capital humano que permitan
mayores niveles de distribucion de los beneficios del crecimiento econdmico, gracias a la
garantia de mayores oportunidades de insercién laboral de los colombianos sustentada en la
calidad, entendida como “la capacidad del sistema para lograr que todos o la gran mayoria de los
estudiantes alcancen niveles satisfactorios de competencias para realizar sus potencialidades,
participar en la sociedad en igualdad de condiciones y desempenarse satisfactoriamente en el

mundo productivo™’, de forma que soporte la creacion de empleos productivos y de calidad.

Se plantea esta movilidad social, como un objetivo cuyos resultados se observaran en el
mediano y largo plazo y que permitird que proximas generaciones alcancen mayores niveles de
cualificacion para sustentar las apuestas productivas, econdmicas y sociales de largo plazo del

pais.

Estos fines deberan estar soportados en el desarrollo e implementacién de un marco de

nacional cualificaciones (MNC) que tenga una triple finalidad: primero, contribuir a coordinar

3% Pefia, M. (2006). Educacion: vision 2019. Ministerio de Educacién Nacional. Bogota.
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de forma eficiente a los actores del SFCH; segundo, crear espacios de convergencia entre la
educacion, la formacion para el trabajo y el desarrollo humano y las demandas del sector
productivo, a través del apoyo de los procesos de gestion del recurso humano por competencias
por parte de las empresas. Finalmente, facilitar que las competencias® adquiridas directamente en
el lugar de trabajo (on-the-job-training) o en el sistema de formacidon permanente permitan a los
trabajadores una mayor movilidad laboral, asi como una mayor capacidad para migrar hacia
nuevas ocupaciones. La nueva dinamica del mercado de trabajo exige de los trabajadores niveles
de cualificacion cada vez mas especializados a la par de un desempefio profesional mas
productivo, respaldada en una formacion académica de nivel superior. Asimismo, las
necesidades de crecimiento en productividad requieren reaccionar y responder de forma mas
acelerada y eficiente tanto a las demandas del sector productivo como a las demandas de los
jovenes por programas que permitan un acceso rapido al mundo laboral y, al mismo tiempo, les
ofrezcan la oportunidad de encadenar su proceso de formacion hacia el futuro. De esta forma, la
pertinencia del capital humano —educacion y capacitacion/formacion para el trabajo— depende en
gran medida de la capacidad y la habilidad para ajustar estas dos dinamicas -las exigencias de la

demanda y la velocidad de ajuste de la oferta- al interior del mercado de trabajo.

En consecuencia, se hace necesario el desarrollo de un mecanismo que permita responder
efectiva y eficientemente a esta dindmica de ajuste, en el corto, mediano y largo plazo. Gracias a
un ajuste mas rapido y eficiente en el mercado laboral a través de la identificacion de las
tendencias ocupacionales, el sistema facilitard a la poblacion joven construir sus planes de vida
profesional/ocupacional al permitirles identificar las mejores opciones profesionales y
ocupacionales disponibles. Igualmente, serd un factor de movilidad que permitira a los
trabajadores identificar tanto las regiones como los sectores donde se ubican las mejores

oportunidades laborales. Asimismo, servird como herramienta de identificacion de oportunidades

3! Los niveles del MNC no requieren necesariamente la obtencion de titulos académicos (pregrado, master o PhD)
mas cercanos a la enseflanza superior, ni se basan en la duracién minima de estudio en un establecimiento de
educacion superior reconocido o institucién correspondiente, deben ser accesibles para todas las personas que
cambian de especialidad o ramo, y para candidatos sin cualificaciones formales que pueden ser certificados. En este
sistema, el SENA se convierte en actor clave llamado a jugar un papel fundamental ante estos nuevos retos.
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de reentrenamiento tanto en el caso de la fuerza laboral cesante, como en el caso de la creacion de

nuevas ocupaciones o en el de innovaciones tecnologicas.

Como condicién esencial para el logro de una mayor pertinencia de los procesos de
formacion de capital humano en el pais, se requiere un sistema de informacion de necesidades
de formacion del recurso humano® que permita anticipar los problemas de ajuste de oferta y
demanda laborales y generar informacion sobre tendencias ocupacionales, regionales y
sectoriales, en el corto, mediano y largo plazo, suministrando informacion a partir de la cual tanto
las entidades publicas como privadas puedan estructurar sus ofertas de educacion, capacitacion,
entrenamiento y reentrenamiento. El desarrollo de un sistema de este tipo es un proceso gradual
que requerird de la articulacion de esfuerzos de entidades publicas y privadas, de todas las
instituciones de educacion superior, del gobierno nacional y los gobiernos regionales, que
seguramente redundara en beneficios econdmicos y sociales. Ademads, serd una herramienta
fundamental en el desarrollo de una politica de recursos humanos acorde con los objetivos de

mediano y largo plazo de mayores niveles y estandares de productividad.

Teniendo presente que el nivel postsecundario (técnico, tecnologo, universitario) es el
nivel de formacion que reporta una mayor relacion beneficio-costo para el estudiante y sus
futuros empleadores, deberd propenderse por su desarrollo en un ambiente educativo flexible y
abierto. Esto se lograra fortaleciendo la interaccion del sistema de calidad y certificacion con los

sistemas de educacion formal, formacion para el trabajo y de ciencia, tecnologia e innovacion.

Muchos de estos propdsitos, estan dirigidos a la evolucion del sistema educativo hacia una
mayor interaccion entre los diferentes niveles de educacion postsecundaria®* —media, técnica,

ecnologica, universitaria, formacion para el trabajo y el desarrollo humano*— para avanzar hacia
t 1 t f | trab 1d llo h 34 h

32 La construccion de un sistema de prediccion de necesidades de capacitacion, que sirva de base para
garantizar la pertinencia de la formacion del capital humano en Colombia, se enmarca dentro del contexto general de
la politica de competitividad del pais puesto que es un factor esencial para el continuo mejoramiento de la
productividad laboral y la eficiencia de la economia.

33 Teniendo presente que las teorias del capital humano, definen los niveles de postsecundaria (técnico,
tecnologo, universitario) como la formacién que reporta una mayor relacion beneficio-costo para el estudiante y sus
futuros empleadores.

3* Con un papel relevante para el SENA en la provision de experiencias pricticas que se inician desde la
educacion media.
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una mayor valoracion social®* y hacia el desarrollo de las competencias requeridas en el mundo
actual; buscando explotar al maximo el potencial de un modelo de ensefianza basado en
competencias que confiera mayor versatilidad, capacidad de aprender y capacidad de adaptacion
a las personas como elemento fundamental para constituir un sector productivo colombiano capaz

de generar mayor valor agregado.

Asimismo, pretende aumentar la disponibilidad de informacién pertinente sobre el
desempefio en el mercado laboral de los graduados de la educacion superior, universitaria, técnica
y tecnoldgica, como factor clave para los diferentes actores: i) los estudiantes, decisores en el
momento de su ingreso al sistema; ii) el sector productivo, demandante de mano de obra; y iii) las
instituciones educativas, oferentes de programas de formacion y iv) el gobierno nacional quien

define las politicas en esta materia..

Finalmente, el desarrollo de un marco de aseguramiento de la calidad de la oferta de
formacion para el trabajo y el desarrollo humano permitira consolidar y complementar el sistema
de aseguramiento de la calidad para todo el Sistema de Formacion de Capital Humano
garantizando, no solo trabajadores altamente productivos sino ciudadanos participes en la

construccion y desarrollo de su propia sociedad.

2. Objetivos

Este documento de politica busca establecer los lineamientos necesarios para fortalecer el
SFCH con el fin de potenciar sus efectos sobre el crecimiento de la economia, aumentando la
productividad, la capacidad de innovar y la competitividad, asi como la movilidad social, a partir
del desarrollo e implementacion de estrategias que permitan al Estado colombiano construir un
esquema de gestion del recurso humano para el pais. Un esquema tal permitird orientar y definir
en el corto, mediano y largo plazo las politicas de formacién de capital humano, bajo los
principios de pertinencia, acumulacion continua de conocimientos y habilidades, y aseguramiento

de la calidad de la oferta de formacion, siguiendo un enfoque de competencias laborales

3% Reconocimiento de su utilidad por parte de los empresarios/empleadores y de su rentabilidad social y
econdmica, por parte de los estudiantes y trabajadores.
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Para cumplir con este objetivo, el Estado colombiano deberd profundizar en el
conocimiento del mercado de trabajo. Por parte de la demanda laboral, se requiere saber con
mayor detalle la dindmica del recurso humano que se observa en el sector productivo, en este
sentido conocer cudles son sus necesidades tanto en el corto como en el mediano y largo plazo en
términos de niveles formacion (técnicos, tecndlogos, universitarios, especialistas, magisteres,
doctores) y areas de conocimiento y/o especializacion requeridos, asi como el tipo de
cualificaciones —habilidades, destrezas y conocimientos — que se requieren para el desarrollo de
las diversas actividades productivas y los diferentes desarrollos en investigacion e innovacion que

se estén adelantando.

Por parte de la oferta laboral, igualmente se requiere conocer las caracteristicas del
recurso humano, teniendo en cuenta la calidad de los egresados, las dareas de
conocimiento/especializacion en que se concentran el mismo y cudles son las preferencias en la

demanda por formacion, entre otros.

Una vez la politica permita profundizar en el conocimiento de los aspectos antes
mencionados, esta a su vez buscara optimizar el ajuste entre demanda y oferta laboral, con el
proposito de potenciar la sinergia bidireccional entre estos dos componentes del mercado de
trabajo. En este sentido, potenciar el aporte desde el sector productivo (demanda laboral) hacia el
Sistema de Formacion de Capital Humano (como factor determinante de las caracteristicas de la
oferta) tanto como agentes activos para la definiciéon de nuevas ocupaciones, como participes en
el disefio y desarrollo curricular y como empleadores de esta mano de obra cualificada. Desde el
Sistema de Formacion de Capital Humano (oferta laboral) hacia el sector productivo (demanda)
para que soporte las apuestas productivas que determine el pais, el mejoramiento de estandares de
productividad a nivel general, el incremento de la competitividad y como factor clave de

transformacion social.

De igual manera, el desarrollo de los principios bajo los cuales se enmarca la politica se

convierten en si mismos en los tres grandes objetivos especificos a alcanzar:

1. Fortalecer la pertinencia del Sistema de Formacion de Capital Humano, de forma que

responda efectivamente a las necesidades productivas y sociales del pais.
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Para esto, el Estado colombiano se propone desarrollar estrategias, a través de la creacion de
mejores canales de comunicacion que permitan establecer un flujo de informacion entre el sector
productivo, el de formacion, y la sociedad en general a través del analisis periddico de la
informacion sobre la dindmica de la oferta y demanda del recurso humano en Colombia, que
permitan que el SFCH actie como un factor potenciador del crecimiento econdémico, asi como el

garante de una mejor condicidn social para toda la poblacién colombiana.

2. Favorecer los procesos de acumulacion de capital humano para la poblacion colombiana, de
forma tal que se permita en Colombia se configure una sociedad del conocimiento y se apoye el

proceso de mejoramiento de la productividad de la economia.

En este sentido, se deberan desarrollar canales de comunicacion muy claros al interior del
sector de formacion que permitan el reconocimiento de saberes y esfuerzos de aprendizaje a lo
largo del ciclo de formacion, disminuyendo la posibilidad de que la poblacién invierta recursos
monetarios y tiempo en recibir formacion que el propio sector y/o el sector productivo no
reconocen ni valoran. Es asi como el estado debera transitar hacia la transformacion del sector de
formacion de manera tal que todos los esfuerzos de formacion realizados por la poblacion
colombiana se integren y se potencie lo que en este documento se ha denominado “acumulacién

de capital humano”.

2. Favorecer los procesos de acumulacion de capital humano en la poblacion colombiana, de
forma tal que se permita en Colombia se configure una sociedad del conocimiento y se apoye el

proceso de mejoramiento de la productividad de la economia.

En este sentido, se deberan desarrollar canales de comunicacion muy claros al interior del
sector de formacion que permitan el reconocimiento de saberes y esfuerzos de aprendizaje a lo
largo del ciclo de formacion, disminuyendo la posibilidad de que la poblacion invierta recursos
monetarios y tiempo en recibir formaciéon que el propio sector y/o el sector productivo no
reconocen ni valoran. En este sentido, el estado debera transitar hacia la transformacion del sector
de formacion de manera tal que todos los esfuerzos de formacion realizados por la poblacion
colombiana se integren y se potencie lo que en este documento hemos denominado “acumulacioén

de capital humano”.
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3. Consolidar el Sistema de Calidad de la Formacion Capital Humano.

En coherencia con los dos objetivos anteriores, el sector de formacion debera garantizar
en su totalidad que toda la oferta que pone a disposicion de la poblacion colombiana, cumple con
estandares minimos, pero ademas encuentra los canales necesarios para que el sistema pueda
evaluar e informar el nivel de calidad de su oferta. Esto permitira reforzar los esfuerzos que se
realicen para alcanzar los dos objetivos anteriores y para que el Estado pueda ejercer su funcion

de inspeccion, vigilancia y control sobre el sector de formacion.

3. Esquema General de la Politica

3.1 Estrategia Nacional para la Gestion del Recurso Humano en Colombia

De acuerdo con los objetivos que se proponen lograr con esta politica, se considera
pertinente el disefio e implementacion de una Estrategia Nacional para la Gestion del Recurso
Humano en Colombia que incorpore diferentes acciones tendientes al desarrollo de la capacidad
del Estado de disefiar, ejecutar y hacer seguimiento de intervenciones que faciliten que la
poblacion colombiana aumente el nivel de productividad de su recurso humano, haciendo este
ultimo mas pertinente para el desarrollo de actividades productivas de mediano y alto valor
agregado, acelerando el proceso de acumulacion de capital humano, valorando de manera
sistematica todos los aprendizajes y la formacion en la que ha invertido la persona y garantizando
el reconocimiento del nivel de calidad de estos ultimos en el mercado de formaciéon y en el
productivo, con el fin de que se facilite la comunicacion al interior del sector de formacion y de
este con el sector productivo, pues existiran sefiales que permitan a los diferentes actores de estos

dos mercados tener garantia sobre las cualidades del recurso humano con el que cuenta el pais.

Es este sentido en el marco de la Estrategia Nacional para el Gestion del Recurso Humano
en Colombia, se propone el desarrollo de cuatro grandes ejes de politica, con la respectiva

estructuracion del esquema institucional que soportard su ejecucion:

e Diseflo e implementacién de canales de comunicacion que faciliten el flujo de informacion

entre el sector de formacion y de este con el sector productivo.
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e Desarrollo de la capacidad estatal a nivel nacional y territorial para producir, recopilar,
procesar y analizar los flujos de informacion de recurso humano, tanto en el sector productivo
como en el de formacion, los cuales se requerirdn para realizar una efectiva gestion del
recurso humano en el pais, consistente con las necesidades presente y futuras del sector
productivo

e Fomento de las transformaciones en la gestion del recurso humano al interior del sector
productivo que faciliten la implementacion de las estrategias de esta politica

e Fomento de las transformaciones del Sistema de Formacion de Capital Humano que permita

el ajuste estructural adecuado a estos lineamientos de politica.

3.2  Estrategias

3.2.1 Creacion de medios, canales y flujos de informacion.

Para facilitar el flujo y calidad de la informacion entre demanda y oferta laboral, con el
proposito de acercar los avances del sector educativo al sector productivo y las necesidades del
sector productivo al desarrollo curricular del sector de formacion, se requerira la reorganizacion,
disefio e implementacion de herramientas que permitan al Estado colombiano contar con los
elementos necesarios para que este dialogo sea viable y como resultado del mismo se puedan

construir propuestas eficientes que permitan la gestion del recurso humano en Colombia.
Las herramientas y acciones propuestas son:

3.2.1.1 Desarrollo de un lenguaje comun a través del enfoque de competencias laborales que
permita dialogar a dos sectores con ldgicas aparentemente disimiles como el sector
productivo y el sector educativo. Para esto se definirdn los lineamientos para la
estructuracion de un marco nacional de cualificaciones (MNC) que permita el
reconocimiento y certificacion de las competencias, habilidades y conocimientos del
capital humano con el fin de darle al sector productivo las sefales que necesita para
definir sus necesidades ocupacionales y garantizar asi procesos de seleccion de personal
mas eficientes. Paralelamente, el MNC, buscara facilitar la movilidad de estudiantes en el

sistema educativo para fomentar la acumulacion de capital a lo largo de la vida.
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3.2.1.2 Fomentar la acreditacion de calidad como elemento clave para mejorar la
comunicacion intrasectorial en la formacion e intersectorial de este Gltimo con el sector
productivo. Al reconocerse que la calidad es un factor que aporta otorgando transparencia
a los procesos de formacion, la elevacion de esta herramienta como componente fuerte
para la articulacion de sectores conlleva al fortalecimiento de los esquemas de
acreditacion que hasta la fecha se han creado en el pais. De la misma forma, el fomento e
incentivos para la utilizacion de la acreditacion de calidad como la carta de presentacion
tanto de las instituciones de formacion como del recurso humano que estas forman se
convierte en pieza clave para todo el proceso de articulacion y acumulacion de capital
humano que se ha propuesto a lo largo de este documento de politica.

3.2.1.3 Fomentar la certificacion de competencias laborales, como un elemento indispensable
de valoracion del recurso humano. Este elemento no solo potenciara el uso del enfoque
de competencias entre el sector de formacion y el productivo, sino que a su vez permitird
que la poblacién mas vulnerable, la cual no ha tenido acceso a mecanismos formales de
aprendizaje, pueda obtener una valoracion de sus conocimientos, habilidades y aptitudes
para el trabajo. El uso sistematico y ampliado de la certificacion de competencias
laborales como medio de identificacion de los conocimientos, habilidades y aptitudes para
el trabajo, permitird un mayor flujo entre la oferta y demanda de trabajadores, toda vez
que los procesos de adaptacion laboral seran menores y los demandantes de mano de obra

podran ajustar mas rapidamente las caracteristicas del recurso humano con el que cuenta.

Igualmente, se deben entender las competencias como el reconocimiento publico,
documentado, formal y temporal de la capacidad laboral demostrada por un trabajador, efectuado
con base en la evaluacion de sus conocimientos, habilidades y aptitudes en relacion con una

norma y que permita establecer un criterio paralelo a la culminacion de un proceso educativo

Es por lo tanto necesario, establecer normas de competencia laboral, que sirvan como un
referente sobre una determinada ocupacion, que sea identificada en un sector particular. De alli se
deriva que la norma o estdndar de competencia sera la base para la evaluacion, de acuerdo a la

metodologia utilizada, segun las caracteristicas de cada sector.
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3.2.1.4 Establecer mecanismos claros de comunicacion a través de los cuales tanto el sector
productivo como el sector educativo, puedan conocer y exponer sus demandas y ofertas
frente al flujo del recurso humano que se observa en la actualidad y los requerimientos
futuros. Para esto el Estado deberd definir claramente las competencias que tienen cada
una de las entidades tanto del Gobierno Nacional, como los gobiernos locales con el fin
de canalizar la oferta y demanda del recurso humano en Colombia. De igual manera,
debera fomentar canales de comunicacién entre el sector productivo y de formacion sin
necesidad de que medie el Estado, generando incentivos que permitan una interlocucion
dindmica al nivel antes mencionado. Finalmente, deberd generar con regularidad y
periodicidad informaciéon de calidad que permita enfocar los esfuerzos tanto del sector
productivo, como de la formacion en las acciones de mayor pertinencia para el pais. Por
eso, se planea generar informacion eficaz y actualizada de manera periodica que permita
orientar las acciones antes mencionadas.

3.2.1.5 Diseiio e implementacion de nuevos mecanismos de recoleccion de informacion para
conocer la disponibilidad del recurso humano en Colombia. Estas herramientas
permitiran al Estado colombiano contar con més y mejor informacion que apoyen el
objetivo de conocer la estructura del recurso humano con la que cuenta el pais, asi como
la estructura ocupacional del sector productivo actual. Igualmente facilitara la
construccion del esquema de caracteristicas de recurso humano y ocupacional que se
debera configurar hacia el futuro, a partir de los pronosticos que se realicen sobre las
necesidades de formacion de capital humano hacia el futuro. Bajo esta estrategia se planea

el disefo de encuestas a las empresas y al sector de formacion.

3.2.2 Disefar, regular y desarrollar acciones que le permitan al Estado ejecutar la

Estrategia de Gestion del Recurso Humano en Colombia.

Se debera desarrollar la capacidad funcional en las entidades competentes del Estado, en
al menos cuatro grandes areas: (i) mejorar la disponibilidad y articulaciéon de la informacion
acerca de la dindmica del recursos humano del pais; (ii) mejorar la capacidad de analisis de la
informacién disponible, con el fin de convertirse en un Estado informado de la dindmica del
recurso humano del pais, lo cual fomentara su capacidad para ser el ente regulador de los diversos

aspectos inmersos en el Sistema de Formacion de Capital Humano, asi como en la gestion del
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recurso humano; (iii) propiciar la coordinacion entre instituciones teniendo en cuenta las
competencias que la legislacion colombiana ha delegado en cada una de las entidades del estado a
nivel nacional y local, pero aunando esfuerzos ejercer con total fluidez el compromiso de
garantizar a la poblacion colombiana el acceso a mecanismos de formacion y a empleos de buena
calidad, para asi procurar una mejor calidad de vida para todos los ciudadanos; y (iv) fomentar la
ampliacién de la capacidad de los gobiernos locales, asi como de agentes no gubernamentales
involucrados en los procesos de produccion y formacion a nivel local para que participen en la
implementacion de la Estrategia Nacional para la Gestion del Recurso Humano, siendo este nivel

la base y sostén de la Estrategia en el nivel nacional.

3.2.2.1 Mejorar la disponibilidad, oportunidad y articulacion de la informacion acerca de la
dinamica del recurso humano del pais. A pesar de que el pais no cuenta con la suficiente
informacion para realizar un completo andlisis de la dindmica del recurso humano en
Colombia, se requiere que la informacion ya existente y nueva, asi como los esfuerzos de
analisis de las diferentes entidades del orden nacional, sean integrados con el fin de
cumplir con los propdsitos de esta estrategia. En este sentido, se propone la estructuracion
de un trabajo en red para el manejo y andlisis de la informacion de las dinamicas del
mercado de trabajo, la construccion de esquemas de caracterizacion de recurso humano y
en general construccion informes que permitan dar los lineamientos requeridos para la
ejecucion de esta Estrategia.

3.2.2.2 Generar capacidad de andlisis de la informacion, como insumo para el sector
productivo y el sector educativo y el gobierno como facilitador del ajuste entre demanda
y oferta laboral. A partir de las experiencias exitosas que se han desarrollado a nivel
internacional, se propone el disefio y desarrollo de metodologias que permitan construir
politica en materia de formacion del recurso humano. En este sentido, el desarrollo de
metodologias de pronodstico de necesidades de recurso humano o de impacto futuro de las
medidas que en el corto plazo se dispongan sobre la oferta de de formacion, seran algunos
de los instrumentos a implementar (Ver Anexo I). Es importante que estos esfuerzos
tengan en cuenta y estén articulados con los ejercicios de prospectiva y vigilancia
tecnologica que se realicen desde el sector de ciencia, tecnologia e innovacion para

orientar las actividades de Investigacion, Desarrollo e Innovacion (I+D+i).
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FIGURA No.2. NIVELES DE ANALISIS E IDENTIFICACION DE NECESIDADES DE
RECURSO HUMANO EN COLOMBIA
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Asi mismo, las metodologias a desarrollar para la identificacion de necesidades de recurso
humano deberan identificar al menos tres niveles de especificidad de las mismas. A nivel macro,
deberan identificarse los flujos generales que tendran que observarse en la dindmica nacional,
pero también deberdn considerarse las necesidades particulares a nivel regional, sectorial e
incluso fomentarse metodologias para identificar las necesidades y fomentar respuestas a las

demandas especificas de cada una de las empresas.

3.2.2.3 Propiciar la coordinacion interinstitucional teniendo en cuenta las competencias que la
legislacion colombiana ha delegado en cada una de las entidades del Estado a nivel
nacional y local, para ejecutar las acciones previstas en la Estrategia Nacional para la
Gestion del Recurso Humano en Colombia, se pretende desarrollar un esquema
institucional que sustente la Estrategia. Este esquema seguird un enfoque de
interoperabilidad lo que implica que todas las entidades que tiene competencia en alguna
de las actividades a desarrollar en el marco de esta Estrategia seran llamados a hacerlo.
Sin embargo, la estructura planteada fortalecera la capacidad de cada una de las entidades
que se involucren. Esta estructura sera desarrollada en la seccion 3.3.

3.2.2.4 Fomentar la ampliacion de la capacidad de los gobiernos locales, asi como de agentes

no gubernamentales involucrados en sector productivo y de formacion a nivel local
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para que participen en la implementacion de la Estrategia Nacional para la Gestion del
Recurso Humano nivel local, siendo este nivel la base y sostén de la Estrategia en el nivel
nacional.

3.2.3 Fomentar transformaciones al interior del Sistema de Formacion de Capital

Humano que permitan alcanzar los objetivos de la Estrategia Nacional para la

Gestion del Recurso Humano en Colombia.

3.2.3.1 Definir estrategias para incentivar el uso del enfoque de competencias laborales por
parte del sector de formacion como mecanismo articulador entre los distintos niveles de
formacion, de estos con el sector productivo y punto de referencia en la certificacion de
la formacion a lo largo de la vida. En este sentido, la Estrategia de Gestion del Recurso
Humano fortalecera el proceso que viene desarrollando el MEN con el fin de fomentar en
la formacion, el transito desde esquemas tradicionales de formacion a uno basado en el
enfoque de competencias, el cual no se limita al campo de las competencias laborales. Sin
embargo, teniendo en cuenta que esta politica se limita al desarrollo de herramientas que
potencian estas ultimas, este esquema complementara las acciones que adicionalmente el
MEN implemente para potenciar el enfoque amplio de competencias al interior del sector
de formacion

3.2.3.2 Establecer un plan estratégico que permita incentivar el sector de formacion a la
transformacion de la estructura de su oferta de acuerdo con los lineamientos que se
generen en el marco de la Estrategia. Adicionalmente el MEN realizard un seguimiento
continuo a los resultados que se obtengan en el marco de esta Estrategia, en cuanto a
oferta disponible que permita llevar a la realidad las predicciones que se desarrollaran en
el marco de la misma.

3.2.3.3 Fortalecer, a nivel local, los canales de comunicacion directos entre el Sector de
formacion y el sector productivo para que sean atendidas las demandas especificas de
manera directa, tomando en cuenta el trabajo adelantado en las mesas sectoriales del
Sena y los comités Universidad-Empresa-Estado. De esta manera, se cubriran todos los
niveles en los que se ha determinado, deberian atenderse las necesidades en términos de
formacion del recurso humano: nivel macro, regional, sectorial y micro.

3.2.3.4 Diseiiar e implementar un plan de accion que permita potenciar a los gobiernos locales

(Secretarias de Educacion) establecer lineamientos sobre las necesidades de recurso
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humano en sus regiones y generen canales de comunicacion eficientes entre el sector
productivo y el sector de formacion a nivel local. De esta manera, la Estrategia considera
que si bien, el papel del gobierno central es fundamental en desarrollar lineamientos
generales para la gestion del recurso humano, es fundamental que la operacion y la
articulacion tenga espacios directos de interlocucion.

3.2.4 Fomentar las transformaciones al interior del sector productivo que faciliten la

implementacion de las estrategias de politica.

3.2.4.1 Disenar e implementar una politica que incentive al interior del sector productivo la
utilizacion de procesos de gestion de recurso humano, basados en el reconocimiento de
cualificaciones y competencias.

3.2.4.2 Generar incentivos que fomenten la participacion del sector productivo en la produccion y
analisis de la informacion, y el uso de los canales oficiales de comunicacion que permita
conocer la dindmica del recurso humano en Colombia y las necesidades futuras del
mismo.

3.2.4.3 Establecer los lineamientos y estandares que promuevan la participacion de todos los
actores (a través de sus respectivos representantes) en la construccion del Marco Nacional
de Cualificaciones.

3.2.4.4 Fomentar el uso y valoracion positiva de la certificacion de competencias laborales como
mecanismo idoneo que permite conocer el perfil laboral de los trabajadores colombianos.

3.2.4.5 Fomentar la participacion del sector productivo en la oferta de formacion con la creacion
de programas de formacion ofrecidos directamente por este sector o en conjunto con el
sector de formacion.

3.2.4.6 Incentivar la creacidn, a nivel local, de canales de comunicacion directos entre el Sector
de formacion y el sector productivo para que sean atendidas las demandas especificas de
manera directa.

3.2.4.7 Generar instrumentos que incentiven la absorcion laboral por parte del sector productivo
de capital humano altamente calificado para el desarrollo de actividades de investigacion

€ innovacion
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3.3  Esquema Institucional

Con el fin de ejecutar las acciones que permitan la implementacion de la Estrategia
Nacional para la Gestion del Recurso Humano se debera iniciar la consolidaciéon de una
estructura institucional que se fundamenta en la coordinacion entre las instancias que hoy tienen
las competencias que les permiten desarrollar las acciones planteadas, relacionarse con los
sectores y agentes que necesariamente deben estar relacionados con los procesos de disefio y
operacion de herramientas que permitan tomar decisiones o generar los incentivos que permitan

alcanzar el objetivo de la politica.

De esta manera se planea el desarrollo de tres pilares institucionales interrelacionados

entre si, pero que por su naturaleza requieren ser de manera independiente:

FIGURA No.3. ESQUEMA BASICO INSTITUCIONAL PARA EL DESARROLLO DE
LA ESTRATEGIA DE GESTION DEL RECURSO HUMANO COLOMBIANO.

SECTOR PRODUCTIVO

COMISION INTERINSTITUCIONAL
PARA LA GESTION DEL RECURSO HUMANO
COLOMBIANO

SISTEMA DE CERTIFICACION

DE
COMPETENCIAS LABORALES

SISTEMA DE
CALIDAD DEL SFCH

1.3.1

La estructura bésica institucional implica varios elementos a tener en cuenta:

2. Las estructuras internas de cada uno de los pilares institucionales deberan contar con la
participacion tanto del sector productivo, como del de formacion.

3. La coexistencia de los tres pilares se justifica en el hecho de que su funcion depende
necesariamente de los avances o resultados que se tengan en una u otra. De esta manera,

si la Comision Interinstitucional para la Gestion del Recurso Humano —CIGERH-, a pesar
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de sus esfuerzos por generar un lenguaje comin para que los dos sectores participantes
(productivo y de formacidn) cuenten con una herramienta que facilite su comunicacion,
requerird, por ejemplo, que cada sector gane la suficiente confianza de que los contenidos
y los resultados del proceso de formacion garantizan los conocimientos y habilidades
deseados en las personas. Por tanto, las posibilidades de avanzar en esta estrategia
requeriran la medicién de la efectividad de la formacion. Asi, se hace necesario fomentar
la configuracién de un Sistema de Certificacion de Competencias Laborales —SICECOL-
que se convierta en el mecanismo a través del cual se reflejen las aptitudes y cualidades
laborales de la poblacion, y de igual manera un Sistema de Calidad de la Formacién de
Capital Humano —SCAFCH- que potencie este reconocimiento a través de la garantia de
la calidad de la oferta de formacion. En este sentido, los tres esquemas institucionales
propuestos dependeran en menor o mayor medida de los desarrollos particulares de cada
uno.

Los tres esquemas institucionales propuestos deberan garantizar total independencia, en
tanto uno podria considerarse ejecutor (CIGERH) y los otros dos evaluadores (SICECOL
y SCAFCH).

FIGURA No.4 ESQUEMA DE LA INTERACCION

ESTRATEGIANACIONAL PARA LA GESTIONDEL RECURSO HUMANO EN COLOMBIA
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4.3.1 Comision Interinstitucional para la Gestion del Recurso Humano en Colombia -

CIGERH

Esta Comision se encargara de ser el ente rector de la Estrategia Nacional para la
Gestion del Recurso Humano en Colombia y de integrar la informacion proveniente tanto del
sector productivo, como del sector de formacion y a partir de su andlisis establecer lineamientos
de politica que permitan orientar la oferta de recurso humano en el pais. Esta Comision estara
integrada por el Ministro de la Proteccion Social, el Ministro de Educacion Nacional, el Ministro
de Comercio, Industria y Turismo, el Director de Colciencias y el Director del Departamento

Nacional de Planeacion.

FIGURA No.5 ESQUEMA INSTITUCIONAL DE LA COMISION
INTERINSTITUCIONAL PARA LA GESTION DEL RECURSO HUMANO EN
COLOMBIA -CIGERH-.
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Al iniciar el proceso de implementacion de la Estrategia Nacional para la Gestion del
Recurso Humano en Colombia se conformara un Comité Ejecutivo, encargado de disefiar y poner
en consideracion de las entidades competentes y para aprobacion de los miembros de la
CIGERH, el decreto que cree oficialmente la Comision Interinstitucional para la Gestion del
Recurso Humano — CIGERH- en Colombia, y se encargue de diseiar los manuales operativos y

demas herramientas que permitan la ejecucion de la mencionada estrategia. Este Comité
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Ejecutivo estard integrado por el Director de Andlisis y Politica de Recurso Humano del
Ministerio de la Proteccion Social -MPS-, encargado de ejercer la secretaria técnica del Comité,
el Director de Fomento de la Educacion Superior del Ministerio de Educacion Nacional -MEN-,
el Director de Productividad y Competitividad del Ministerio de Comercio, Industria y Turismo —
MCIT-, el Subdirector de Colciencias y el Director de Desarrollo Social del Departamento
Nacional de Planeacion —DNP-. Apoyardan a la CIRERH y a su Comité Ejecutivo, técnica y
operativamente en el desarrollo de las acciones a ejecutar en los cuatros ejes de politica
mencionados anteriormente, delegados del Servicio Nacional de Aprendizaje —SENA- y del
Departamento Nacional de Estadistica — DANE- seglin sus competencias. La CIGERH tendra la
competencia de determinar la participacion de otras entidades del Gobierno Nacional, gobiernos
territoriales y representante del sector privado en cada uno de los equipos de trabajo, con el fin de
que las mismas participen en la toma de decisiones y apoyen el desarrollo de los objetivos

establecidos en el marco de esta Estrategia.

La —CIGERH- tomara las decisiones y desarrollard lineamientos basada en los insumos
proporcionados por las cuatro Subcomisiones que se crearan para adelantar la ejecucion de las
estrategias enunciadas en el item anterior. El Comité Ejecutivo apoyara técnica y operativamente
a los miembros principales de la CIGERH a partir de la articulacion, revision y aprobacion de

informes y lineamientos que desde las Subcomisiones sean presentadas ante este organismo.

e Subcomision para el desarrollo de sistema de informacion del mercado laboral

y de formacion sobre las tendencias de demanda del recurso humano

Esta Subcomision, serd liderada por una Secretaria Técnica conformada por delegados
del Ministerio de la Proteccion Social, Ministerio de Educacion Nacional y Departamento
Nacional de Planeacion —DNP-. Se encargara de realizar la evaluacion, disefio y ejecucion de
herramientas que permitan conocer la dindmica del recurso humano en el pais, asi como del
desarrollo de metodologias que permitan realizar analisis prospectivos de las necesidades de
recurso humano en el mediano y largo plazo. Apoyardn esta Subcomision, técnica y
operativamente en el desarrollo de las acciones a ejecutar delegados del Ministerio de Comercio,
Industria y Turismo, Servicio Nacional de Aprendizaje -SENA- y del Departamento Nacional de

Estadistica — DANE- seglin sus competencias. Adicionalmente, la secretaria técnica contard con
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el apoyo técnico de otras entidades del orden nacional y territorial, asi como de representantes del

sector privado competentes en el tema, los cuales seran definidos por la CIRERH.

e Subcomision para el desarrollo del Marco Nacional de Cualificaciones -MNC-.

Esta Subcomision, que serd liderada por un delegado del Ministerio de la Proteccion
Social, quien ejercera la secretaria técnica. Se encargara de disefar e implementar un plan de
accion que permita la construccion de un MNC, lo cual implica la elaboracion de estdndares para
la construccion de las normas laborales, la coordinacion de los procesos de discusion para la
construccion de estas ultimas, la estandarizacion y homologacion de la clasificacion nacional e
internacional de ocupaciones y la homologacion de las titulaciones en términos de competencias
laborales y viceversa, entre otros. Esto implica el desarrollo de acciones continuas de
actualizacion del MNC, asi como el proceso de internacionalizacion del mismo. Apoyaran esta
Subcomision, técnica y operativamente en el desarrollo de las acciones a ejecutar, delegados del
Ministerio de Educacion, Ministerio de Comercio Industria y Turismo, Colciencias, Servicio
Nacional de Aprendizaje —SENA- y delegados del Departamento Nacional de Estadistica —
DANE- segun sus competencias. Adicionalmente, la secretaria técnica contara con el apoyo
técnico de otras entidades del orden nacional y territorial, asi como de representantes del sector

privado competentes en el tema, los cuales seran definidos por la CIRERH.

e Subcomision para el fomento del modelo de gestion del recurso humano por
competencias laborales al interior del sector productivo y determinacion de sus

necesidades presentes y futuras en términos de recurso humano.

Esta Subcomision serd liderada por un delegado del Ministerio de la Proteccién Social,
Ministerio de Comercio, Industria y Turismo y Colciencias quienes ejerceran la secretaria
técnica. Se encargara de disefiar e implementar acciones tendientes a la apropiacion de los
mecanismos aqui disefiados por parte del sector productivo y a garantizar el uso apropiado y
eficiente de los canales de comunicacion a través de los cuales se pretende conocer las
caracteristicas esenciales del recurso humano demandado en el presente y la demanda futura por
parte del sector productivo. Apoyaran esta Subcomision, técnica y operativamente en el

desarrollo de las acciones a ejecutar, delegados del Ministerio de Educacion y Servicio Nacional

65



de Aprendizaje —SENA- segiin sus competencias. Adicionalmente, la secretaria técnica contara
con el apoyo técnico de otras entidades del orden nacional y territorial, asi como de
representantes del sector privado competentes en el tema, los cuales seran definidos por la

CIRERH.

e Subcomision para el fomento de la oferta de formacion basada en competencias
laborales de acuerdo con las necesidades de recurso humano del sector productivo y

de la sociedad colombiana

Esta Subcomision serd liderada por un delegado del Ministerio de Educacion Nacional,
quien ejercerd la secretaria técnica. Se encargard de disefiar e implementar r el Ministerio de
Educacion Nacional, tendrd la funcién de fomentar la apropiacion de los mecanismos aqui
disefiados por parte del Sector de Formacion, con el fin de lograr transformaciones en la oferta de
formacion, para que la misma sea cada vez mas pertinente y responda a las necesidades presentes
y futuras del sector productivo. Apoyardn esta Subcomision, técnica y operativamente en el
desarrollo de las acciones a ejecutar, delegados del Servicio Nacional de Aprendizaje —-SENA- y
Colciencias, segun sus competencias. Adicionalmente, la secretaria técnica contara con el apoyo
técnico de otras entidades del orden nacional y territorial, asi como de representantes del sector

privado competentes en el tema, los cuales seran definidos por la CIRERH.
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4.3.2 3.3.2 Sistema Nacional de Certificacion de Competencias Laborales.

FIGURA No.6 ESQUEMA INSTITUCIONAL SISTEMA DE CERTIFICACION
DE COMPETENCIAS LABORALES

SECTOR PRODUCTIVO

SISTEMA DE CERTIFICACION DE COMPETENCIAS - SICECOL

Comision Intersectorial de Calidad
Organismo Nacional de Acreditacion y Certificacion

Verificacion de
procedimientos requeridos para
acreditar organismos de certificacion

Comision para el Fomento y la Regulaciéon de la Certificacion de Competencias ‘

laborales
‘w\/ ~»,,\/ ~»\\\/—
Lineamientos sobre Regulaciéon de oferta Fomento a la
procesos de certificacion de certificadores de demanda de
de competencias competencias certificacion por
laborales sectoriales laborales competencias

Impulsar un modelo de gestion del recurso humano basado en el enfoque de
competencias, requiere necesariamente el potenciamiento de herramientas de valoracién que sean
reconocidas y aceptadas por todos los agentes participantes en el mercado laboral. Por esta razon,
esta politica considera necesario dar mayor visibilidad al esquema de -certificacion de
competencias laborales que se institucionaliz6 en el documento Conpes No.81 de 2004 (Decreto
933 de 2003), con el fin de que se establezcan lineamientos comunes en el marco de la Estrategia
Nacional para la Gestion del Recurso Humano en Colombia que permitan mayor valoracion de
las certificaciones de competencias laborales otorgados por el SENA y otros organismos de
certificacion acreditados por el ONAC*, asi como establecer lineamientos que permitan que este

esquema de certificacion, el cual sera impulsado a partir de la puesta en marcha de esta

* En el marco del Subsistema Nacional de la Calidad, establecido a través del documentos Conpes 3446
de 2006
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Estrategia, se encuentre en el marco de la normalizacion técnica, regulacion, vigilancia y control

debidamente ejercida por el Estado.
4.3.3 Sistema de Calidad de la Formacion de Capital Humano

FIGURA No.7 ESQUEMA INSTITUCIONAL SISTEMA DE CALIDAD DE LA
FORMACION DE CAPITAL HUMANO

SECHORIDEIFORNMACION

SISTEMA NACIONAL DE LA CALIDAD DE LA FORMACION DE CH

ASEGURAMIENTO ASEGURAMIENTO DE LA CALIDAD

DE LA CALIDAD
SISTEMA DE CONTENIDOS Y REGULACION DE
CALIDAD DE LA ESTANDARES (REQUISITOS MINIMOS,
FORMACION ESTANDARES, DE CALIDAD, NORMAS

SISTEMA DE PARA EL DE CALIDAD)

DEL SISTEMA
DE SISTEMA DE
p ASEGURAMIEN
EDUCACION TO DE LA
EDUCACION
SUPERIOR

EVALUACION TRABAJO ll

Teniendo en cuenta que este documento persigue, entre otros, dos propositos, el fomento a
la acumulacion de capital humano y el aseguramiento de la calidad de la formacion de capital
humano, se propone, a partir de la articulacion de los sistemas de aseguramiento de la calidad de
la oferta de formacion de capital humano hoy en funcionamiento, la consolidacion del Sistema de
Calidad de la Formacion de Capital Humano con el fin de integrar los esfuerzos que con
anterioridad viene realizando el Gobierno Nacional para establecer pardmetros que permitan
establecer con transparencia cual es la formacion de calidad, asi como generar los incentivos
necesarios para que el sector de formacion participe en los procesos de acreditacion. En este
sentido, las principales funciones de este Sistema se relacionan con el fomento de los
mecanismos de acreditacion de calidad que se encuentran en funcionamiento y el fortalecimiento
del Sistema de Calidad de la Formacion para el Trabajo —SCAFT-, el cual hasta la fecha presenta

un nivel de desarrollo incipiente. Esta labor sera liderada por el Ministerio de Educacion
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Nacional, el cual debera contar con la concurrencia de los gobiernos locales y todo el sector de

formacion.

VII. RECOMENDACIONES

Los Ministerios de Educacion Nacional, de la Proteccion Social, de Comercio, Industria y
Turismo; el SENA, Colciencias y el Departamento Nacional de Planeacion, recomiendan al

Conpes:

1. Aprobar los lineamientos de Politica para el Fortalecimiento del SFCH, presentados

en el presente documento.

2. Solicitar al Ministerio de la Proteccion Social:

1. Proponer la reglamentacion de la estructura y funcionamiento de la Comision
Interinstitucional para la Gestion del Recurso Humano en Colombia -CIGERH-, acorde con los

lineamientos del presente documento.

2. Proponer la reglamentacion de la estructura y funcionamiento del Sistema de
Certificacion de Competencias Laborales — SISCECOL-, acorde con los lineamientos del

presente documento.

3. Desarrollar, junto con los miembros del Comité Ejecutivo de la CIGERH, los
manuales de funcionamiento y operatividad que permitan la puesta en marcha de la Estrategias

Nacional para la Gestion del Recurso Humano en Colombia.

4. Desarrollar las acciones operativas que se requieran para ejercer la Secretaria técnica
de la CIGERH y el SISCECOL, y liderar el desarrollo del Marco Nacional de Cualificaciones
para Colombia, asi como las acciones tendientes a desarrollar, ajustar y/o articular sistemas de
informaciéon que permitan realizar analisis acerca de la dindmica del recurso humano en
Colombia y realizar los ejercicios de andlisis prospectivo de las necesidades de formacion del

mismo.
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6. Desarrollar los ajustes necesarios en los sistemas de informacion desarrollados por la

entidad, de acuerdo con el Plan Estadistico disefiado por la CIGERH.

7. Fomentar el disefio e implementacion, en cada una de los Ministerios y entidades
competentes, de planes de accion que permitan establecer los lineamientos desarrollados por la

CIGERH para la gestion del recurso humano en cada uno de los sectores de la economia.

8. Disefar los lineamientos que permitan impulsar la adopcidn, por parte del sector
productivo, de un modelo de gestion del recurso humano con enfoque en el concepto de

competencias laborales.

9. Velar por la debida publicacion y socializacion de los resultados de la Estrategia para
la Gestion del Recurso Humano en materia de diagnosticos, estandares, enfoques lineamientos de

politica y reglamentaciones que se produzcan en el marco de ésta.

10. Con apoyo técnico del DNP, desarrollar evaluaciones periddicas, tanto del
funcionamiento de la institucionalidad propuesta para el desarrollo de la Estrategia, como de los
lineamientos emitidos en el marco de esta. A partir de estas evaluaciones, velar por la realizacion

de los debidos redireccionamientos.

11. En el marco del Sistema de Certificacion de Competencias Laborales, definir y
reglamentar lineamientos y/o estandares comunes para desarrollar el proceso de Certificacion de
Competencias Laborales, con apoyo del Ministerio de Comercio, Industria y Turismo y la

Comision Intersectorial de la Calidad.

Solicitar al Ministerio de Educacion

1. Participar en la Secretaria técnica de la CIGERH y apoyar el desarrollo del Marco
Nacional de Cualificaciones para Colombia, asi como las acciones tendientes a desarrollar,
ajustar y/o articular sistemas de informacién que permitan realizar analisis acerca de la dindmica
del recurso humano en Colombia y realizar los ejercicios de analisis prospectivo de las

necesidades de formacion del mismo.
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2. Fomentar la consolidacion de un Sistema de la Calidad de la Formacion de Capital
Humano, a partir de la articulacion de los Sistemas de Calidad de la Educacion Bésica y Media,
Superior y formacion para el trabajo ya existentes, acorde con los lineamientos del presente

documento.

3. Disefiar e implementar mecanismos de evaluacion, en los procesos de acreditacion de
calidad, que contengan variables objetivas tales como: los resultados en evaluaciones SABER —
ICFES o resultados en insercion laboral (para el caso de la educacion superior y formacion para

el trabajo)

2. Apoyar técnicamente la conformacion del Marco Nacional de Cualificaciones, segun

los lineamientos de la Comision Intersectorial para la Gestion del Recurso Humano

3. Realizar, con el apoyo técnico del DNP, una evaluacion de la pertinencia del esquema
del Alianzas Estratégicas, con el fin de conocer el impacto de esta herramienta en el desarrollo de
canales de comunicacion efectivos, entre el sector productivo y de formacion para atender

necesidades especificas de cada sector y region.

4. Poner a disposicion de la Comision Intersectorial para la Gestion del Recurso
Humano, todos los canales de comunicacion desarrollados por esta entidad que permitan a la
misma, establecer un didlogo continuo con el sector productivo y asi fomentar su participacion en

todos los ejes de politica que pretende desarrollar esta estrategia.

5. Implementar los ajustes necesarios en los sistemas de informacion desarrollados por la

entidad, de acuerdo con el Plan Estadistico que disefie la CIGERH.

6. Continuar impulsando por parte del sector de formacion, la adopcién de un modelo de
formacion con enfoque en el concepto de competencias, el cual permitird que efectivamente se de

un dialogo mas fluido con el sector productivo.

7. Desarrollar el esquema de incentivos, de acuerdo con los lineamientos establecidos en
el marco de la Estrategia, con el fin de que el Sistema de formacion, participe en su ejecucion,

incorpore sus lineamientos, proporcionando mayor pertinencia y calidad a la oferta de formacion
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8. Velar por la debida publicacion y socializacion de los resultados de la Estrategia para
la Gestion del Recurso Humano en materia de diagnosticos, estandares, enfoques lineamientos de
politica y reglamentaciones que se produzcan en el marco de esta, especialmente entre la

comunidad que conforma el sector de formacion.

4. Solicitar al Ministerio de Comercio Industria y Turismo

1. Apoyar técnicamente y operativamente la conformacion del Marco Nacional de
Cualificaciones, segun los lineamientos de la Comision Intersectorial para la Gestion del Recurso

Humano

2. Poner a disposicion de la Comision Intersectorial para la Gestion del Recurso
Humano, todos las los canales de comunicacion desarrollados por esta entidad que permitan a la
misma, establecer un didlogo continuo con el sector productivo y asi fomentar su participacion en

todos los ejes de politica que pretende desarrollar esta estrategia.

4. Promover la adopciodn, por parte del sector productivo, de un modelo de gestion del

recurso humano con enfoque en el concepto de competencias laborales.

5. Establecer oficialmente los canales a través de los cuales el sector productivo podra
dar a conocer sus expectativas y necesidades acerca del recurso humano que requiere en sus

procesos de produccion.

6. Apoyar la socializacion de los resultados de la Estrategia para la Gestion del Recurso

Humano, especialmente entre la comunidad que conforma el sector productivo.

7. Apoyar, conjuntamente con la Comision Intersectorial de la Calidad, técnica y
operativamente al MPS con el fin de definir y reglamentar lineamientos y/o estandares comunes

para desarrollar el proceso de Certificacion de Competencias Laborales.

Solicitar a COLCIENCIAS
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1. Generar instrumentos que incentiven la absorcion laboral por parte del sector
productivo de capital humano altamente calificado para el desarrollo de actividades de

investigacion e innovacion.

2. Poner a disposicion de la Comision Intersectorial para la Gestion del Recurso
Humano todos las los canales de comunicacion desarrollados por esta entidad que permitan a la
misma, establecer un dialogo continuo con los sectores de formacion de investigadores o
organismos que desarrollen investigacion e innovacion y fomentar su participacion en todos los

ejes de politica que pretende desarrollar esta estrategia.

2. Apoyar técnicamente y operativamente la conformacion del Marco Nacional de
Cualificaciones, segin los lineamientos de la Comision Intersectorial para la Gestion del Recurso

Humano.

Solicitar al SENA

1. Realizar las acciones necesarias con el fin de posibilitar tecnoldgica y operativamente,
mediante procedimiento agiles y eficientes que faciliten el desarrollo y operacion de sus
programas, y conforme a las normas vigentes, el registro de cada uno de los Centros de
Formacion y los programas de formacion que sean cobijados por los lineamientos del Sistema de
Calidad de la Formacion para el Trabajo —SCAFT-, de tal manera que el SENA fomente el

fortalecimiento del sistema de registro e informacion del Sistema de Formacion para el Trabajo

2. Realizar las acciones necesarias, mediante procedimientos agiles y eficientes que
faciliten el desarrollo y operacion de sus programas, la solicitud y obtencion de la certificacion de
Alta Calidad, conforme a las normas vigentes, de los programas de formacion que sean cobijados
por los lineamientos del Sistema de Calidad de la Formacién para el Trabajo — SCAFT-, con el
fin de que el SENA apoye a este Sistema, fomentando entre toda la comunidad del SNFT, el uso
de la acreditacion como mecanismo idoneo de comunicacion e informacion para los usuarios del

Sistema.
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3. Apoyar técnica y operativamente la conformacion del Marco Nacional de
Cualificaciones, segun los lineamientos de la Comision Intersectorial para la Gestion del Recurso

Humano

4. Poner a disposicion de la Comision Intersectorial para la Gestion del Recurso
Humano todas las herramientas desarrolladas por esta entidad que permitan al MPS la
construccion un Plan Estadistico para la Gestion del Recurso Humano y el desarrollo de
metodologias que permitan el andlisis prospectivo de las necesidades de recurso humano en el

pais.

5. Apoyar técnica y operativamente al DNP, en la realizacion de una evaluacion de la
pertinencia del esquema de mesas sectoriales en el proceso de construccion de las normas

laborales.

6. Poner a disposicion de la Comision Intersectorial para la Gestion del Recurso
Humano todos las los canales de comunicacion desarrollados por esta entidad que permitan a la
misma, establecer un dialogo continuo con el sector productivo y asi fomentar su participacion en

todos los ejes de politica que pretende desarrollar esta estrategia.

7. Apoyar técnica y operativamente al DNP, en la realizacion de una evaluacion de la
pertinencia del esquema del Programa Colombia Certifica, con el fin de conocer el impacto de
esta herramienta en la empleabilidad de la poblacion colombiana y en el aumento de la
valoracion, por parte del sector productivo, de los conocimientos, habilidades y aptitudes para el

desempeifio laboral de los colombianos que se han certificado.

8. Apoyar técnica y operativamente a la CIGERH en el proceso de adopcion, por parte
del sector productivo, de modelos de gestion del recurso humano basado en el enfoque de

competencias laborales.

9. Apoyar técnica y operativamente al MPS con el fin de definir y reglamentar
lineamientos y/o estandares comunes para desarrollar el proceso de Certificacion de

Competencias Laborales, con apoyo adicional del MCIT.

74



6. Solicitar al Departamento Nacional de Estadistica - DANE-

1. Recomendar al DANE que en un trabajo conjunto con la CIGERH, establezca las
necesidades de informacion que la Estrategia para la Gestion del Recurso Humano en Colombia
requiere, y sobre ese diagnostico establecer las mejores opciones de caracter estadistico,

considerando, censos, muestras o registros administrativos, para satisfacer esas necesidades.

2. Recomendar al DANE, que segun el diagnostico anterior, y considerando que
desde el punto de vista de la oferta laboral el instrumento mas adecuado para suministrar la
informacion sobre el objeto de estudio, es la Gran Encuesta Integrada de Hogares, evalué la
viabilidad técnica y econdmica sobre la inclusion de un modulo, que cumpla a cabalidad los
protocolos de mejores practicas que la institucion tiene establecidos para este tipo de trabajos, y
que suministren datos para el sistema de informacién de la Estrategia para la Gestion del Recurso

Humano en Colombia.

3. Recomendar al DANE, que segin el diagndstico anterior, y considerando que
desde el punto de vista de la demanda laboral, la institucion aplica encuestas y muestras
economicas, evalué la viabilidad técnica y econdémica para la inclusion de moddulos que
suministren datos para el sistema de informacion de la Estrategia para la Gestion del Recurso

Humano en Colombia.

4.  Apoyar técnicamente a toda la institucionalidad conformada en el marco de la
Estrategia de formacion para el trabajo, en el disefio y construccion del Plan Estadistico para la

Gestion del Recurso Humano en Colombia.

Solicitar al Ministerio del Interior y de Justicia, Ministerio de Defensa Nacional,
Ministerio de Agricultura y Desarrollo Rural, Ministerio de Minas y Energia, Ministerio de
Ambiente, Vivienda y Desarrollo Territorial, Ministerio de Tecnologias de la Informacion y
Comunicaciones, Ministerio de Transporte, Ministerio de Cultura y al Departamento

Administrativo Funcion Publica.

1. Prestar la debida colaboracion a la Comision Interinstitucional para la Gestion del

Recurso Humano en Colombia. Para tal fin se les recomienda incluir en la programacion
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estratégica de cada institucion acciones para conocer y analizar la estructura del recurso humano
del sector a su cargo y recomendar las acciones de politica que se requieran con el fin de que este
factor pueda contribuir al desarrollo de la competitividad, la productividad y el crecimiento de
cada sector, teniendo en cuenta los lineamientos que se den en el marco de la Estrategia para la

Gestion del Recurso Humano en Colombia -EGERH-.

Solicitar al Departamento Nacional de Planeacion

1.Apoyar técnica y operativamente a toda la institucionalidad conformada en el marco
de la CIGERH, con el fin de realizar las evaluaciones de impacto y operativas que permitan
conocer los resultados de politicas o programas que se han desarrollado previamente a la
implementacion de esta Estrategia con el fin de conocer cuales son los aspectos susceptibles de
mejorar para incrementar su impacto, cuales de las intervenciones deberdn ser reemplazadas en

su totalidad o cuales merecen ser simplemente fomentadas conforme hoy se ejecutan.

2. Apoyar técnicamente a la CIGERH, adelantar el proceso de disefio de los manuales

operativos, reglamentacion y lineamientos que permitan iniciar la Ejecucion de la misma.

3. Apoyar técnicamente a la CIGERH en el disefio e implementacion del Plan
Estadistico que permita a la Estrategia contar con la debida informacion y desarrollos en
metodologias de analisis que permitan el disefio e implementacion de lineamientos de politica en

pro de alcanzar los objetivos planteados.

4. Apoyar técnicamente a toda la institucionalidad conformada en el marco de la
Estrategia, en el disefio y puesta en marcha de una agenda de seguimiento y evaluaciones a todo

el proceso de implementacion de los lineamientos que se construyan en el marco de esta.

76



VIII

. REFERENCIAS

Ashton, D. y F. Green (1997). “Human Capital and Economic Growth” Options
Politiques, Julio/Agosto, disponible en: http://www.irpp.org/po/archive/jul97/ashton.pdf
[Descargado Abril 16, 2010]

Bassanini, A. y Stefano Scarpetta. (2001), “Does human capital matter for growth in
OECD countries?: evidence from pooled mean-group estimates” OECD Economics
Department Working Papers, No. 282, OECD Publishing.

Barro, R. (1992) “Human capital and economic growth” POLICIES FOR LONG-RUN
ECONOMIC GROWTH A Symposium Sponsored By The Federal Reserve Bank of
Kansas City. Jackson Hole, Wyoming August 27-29, 1992

CEPAL (2007). Cohesion social: inclusion y sentido de pertenencia en América Latina y
el Caribe. CEPAL, Santiago de Chile

Delsen, Lei y M. Schonewille. (1999) “Human capital and Labour productivity.
Integration of institutions and endogenous growth” Paper for the EALE conference in
Regensburg.

Gomez, VM (2009). El puente esta quebrado. Universidad Nacional de Colombia,
Bogota.

OECD (2007). Qualifications Systems: Bridges to Lifelong Learning. OECD Publishing,
Paris.

University of Adelaide (2000) Leap into... Lifelong Learning. Texto consultado en mayo
13 de 2010 de la direccion web:
http://www.adelaide.edu.au/clpd/resources/leap/leapinto/LifelongLearning.pdf

Documentos referenciados en la bibliografia revisada

Becker, G. S. (1964). Human Capital, a theoretical and empirical analysis with special
reference to education, The University of Chicago Press

Lucas, R. E. (1988) “On the mechanisms of economic growth”, Journal of Monetary
Economics, 22 pp. 3-42.

Mincer, J. (1974). Schooling, Experience, and Earnings

77



Nelson, R. R. y E. Phelps (1966). “Investment in humans, technological diffusion and
economic growth”, American Economic Review, 56 (2), pp. 69-75.

Romer, P. M. (1986), “Increasing returns and log-run growth”, Journal of Political
Economy, 94 (5), pp. 1002-1037.

Romer, P. M. (1994), “The origins of endogenous growth”, Journal of Economic

Perspectives, 8 (1), pp. 3-22.

78



IX. ANEXOS

Anexo No.1: Sistema de Informacion de Necesidades de Recurso Humano

Como estrategia para lograr una respuesta efectiva en términos de formacion del recurso humano
requerido por el pais y el sector productivo, algunos paises han desarrollado distintos
mecanismos de prediccion de necesidades de recursos humanos. La importancia de los sistemas
de informacion del mercado de trabajo y de la prediccion de necesidades de formacion y
capacitacion radica en que unos y otras suministran informacion sobre el cambio en los patrones
ocupacionales de los paises y permiten identificar las variaciones en las necesidades de
competencias y destrezas y en los requerimientos de formacion y capacitacion de mediano plazo.

Al lado del trabajo de Estados Unidos, la utilizacion de la prediccion regular de necesidades de
formacion y capacitacion de recursos humanos como forma de anticipacion de las necesidades
del mercado de trabajo es una practica cada vez mas generalizada en los paises industrializados.
En el caso de la Unidon Europea esta practica, ademas, es un apoyo explicito a los objetivos de
crecimiento econdmico, productividad y competitividad de largo plazo de la Union adoptados en
Lisboa en 2000, en los cuales se pone el mayor énfasis al papel de la educacion y la formacion
para el trabajo en el contexto de la sociedad del conocimiento.

El desarrollo de los sistemas de mayor tradicion y fortaleza técnica y académica de informacion
del mercado de trabajo y de proyecciones de necesidades de formacion y capacitacion de corto y
mediano plazo, esta ligado, en sus comienzos, a lo que fue la experiencia del Proyecto
Mediterraneo. Entre estos sistemas se encuentran los de paises como Inglaterra, Holanda,
Alemania, Australia e Irlanda.

Por su caracter estratégico para el buen desempefio de la economia en general y el logro de los
objetivos de mejoramiento continuo de la productividad del trabajo y la competitividad en
particular, la gestion, seguimiento y evaluacion del mercado de trabajo y de la pertinencia del
capital humano requiere la formalizacidon de una estructura interinstitucional especializada al mas
alto nivel de la administracion del Estado que conjugue de manera regular el anélisis del
comportamiento del mercado de trabajo y la prediccion de las necesidades futuras de capital
humano de la economia.

El objetivo fundamental de la estructura institucional es coordinar los esfuerzos de las distintas
entidades del Estado relacionadas con la formulacion y ejecucion de las politicas de formacion y
utilizacion de recursos humanos en el pais, para producir en forma oportuna la informacion y los
analisis que se requieren para la toma de decisiones y para mejorar la transparencia y el
funcionamiento del mercado de trabajo y la identificacion y anticipaciéon de la demanda de
recursos humanos de las actividades productivas. Esta es una necesidad de alta prioridad y de
caracter urgente para el pais.

79



Basados en la experiencia de la OCDE, varios de los paises que habian incursionado en el tema
del analisis de la informacion del mercado de trabajo persistieron en su empefio, desarrollaron
series de tiempo con informacion relevante para el estudio de las tendencias del mercado,
introdujeron nueva informacién y ajustes metodologicos progresivos a los instrumentos
econométricos utilizados para la estimacion de las proyecciones, y aprovechan, en forma
progresiva, los avances académicos alcanzados en el modelaje econdmico, hasta lograr la
estructuracion de los que hoy se conocen como modelos econométricos de prediccion de
necesidades de formacion y capacitacion de corto y mediano plazo.

El desarrollo del sistema de proyecciones del mercado del trabajo en Irlanda es un ejemplo
relevante para paises como Colombia que desean iniciar experiencias similares. Este pais
comenzo sus trabajos en este campo con limitaciones importantes de datos e informacion
estadistica pero supo adecuarse a esas restricciones iniciales, combinar de manera técnicamente
aceptable las diferentes fuentes de informacion que tenia disponibles, y llegar a resultados y
productos que se fueron mejorando en forma progresiva hasta satisfacer plenamente los exigentes
requerimientos de calidad de este tipo de ejercicios.

En Colombia, en la segunda mitad de la década de los setenta y primeros afios de la de los
ochenta del siglo pasado, se inicidé y completd, en una primera etapa que tuvo una duracion de
cuatro anos, lo que en su momento se conocid6 como “Sistema de Planeacién de Recursos
Humanos”, que no era otra cosa que el comienzo de la construccion, dentro de un enfoque de
oferta, de un sistema de informacion del mercado trabajo con objetivos similares a los de los
paises resefiados.

Este trabajo fue liderado por el SENA con la participacion de un grupo de funcionarios y
consultores externos, y con una importante cooperacion académica y financiera del Gobierno de
Holanda. Por falta de experiencia e incomprension institucional sobre la naturaleza y alcance del
trabajo iniciado y la necesidad de perseverar en su mejoramiento progresivo hasta alcanzar la
calidad deseada en sus resultados como lo hicieron otros paises, al poco tiempo después de
culminada la primera etapa de la construccion del Sistema, se abandon¢ la iniciativa.

La construccion de un sistema de prediccion de necesidades de capacitacion que sirva de base
para garantizar la pertinencia de la formacion del capital humano en Colombia se enmarca dentro
del contexto general de la politica de competitividad del pais puesto que es un factor esencial
para el continuo mejoramiento de la productividad laboral y la eficiencia de la economia.
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Esquema general de un sistema de prediccion (prospectiva) de necesidades de recurso humano

INFORMACION DE
MERCADO LABORAL

MODELO DE Resultados de
INFORMACION DE PROSPECTIVA DE predicciones sobre
FORMACION DE NECESIDADES DE tendencias ocupacionales
RECURSO HUMANO RECURSOS regionales y sectoriales
HUMANOS
INFORMACION DE y
POLITICAE Validacion de resultados
INDICADORES = con actores estratégicos

MACROECONOMICOS
Y SECTORIALES

v

Toma de decisiones de
inversion y de oferta
educativa

El sistema tiene el papel de organizar, procesar y analizar la informacion y generar predicciones
sobre la direccion y magnitud de las tendencias ocupacionales a nivel sectorial y regional,
predicciones que pueden ser usadas por muchos estamentos de la sociedad para la toma de
decisiones estratégicas. La aplicacion més importante de estas predicciones es el uso que el
SFCH puede darle para tomar decisiones y garantizar la pertinencia de su oferta. Asi mismo,
otros sectores de la sociedad pueden usarla para la toma de decisiones en materia de politica
laboral y de inversion, para la construccion de los planes de vida por parte de la poblacion joven,
para el desarrollo de proyectos productivos regionales, etc.

El modelo de prospectiva es un instrumento técnico, generalmente basado en herramientas como
matrices de insumo-producto modificadas con la inclusion de variables detalladas de mercado
laboral, modelos de simulacion especificos, modelos econométricos de prediccion, modulos de
andlisis cuantitativo y cualitativo , etc. Como se menciond, este componente debe alimentarse de
informacion sobre variables de la economia que afectan tanto la oferta como la demanda laboral,
proveniente de diferentes fuentes. Por lo tanto, debe tener la capacidad de recibir, procesar,
mantener, actualizar, compatibilizar y analizar bases de datos de muy diversa indole. Debe
también contar con los recursos humanos expertos capaces de desarrollar estas actividades, y
debe construir y desarrollar los mecanismos necesarios para socializar y diseminar entre los
diferentes estamentos de la sociedad las predicciones generadas.

Como se ve, el eje del sistema es la prospectiva, pero alrededor de ¢l debe haber una
institucionalidad adecuada que permita que toda la informacion fluya de manera adecuada y
pronta, tanto de las diferentes fuentes hacia el sistema, como desde éste hacia los usuarios. El
conjunto de estos elementos técnicos e institucionales constituye lo que se llamaria un macro-
sistema de informacion.
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