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CAPITULO I

1. ANTECEDENTES

1.1 En su III reunidén, celebrada en Buenos Aires en abril de 1966, la comisidn
técnica de CINTERFOR aprobé el proyecto No. 11/66 con el siguiente titulo: "Es~
tudio de medidas que ofrecen oportunidades a los trabajadores para que alcancen
una educacién de nivel superior". Se explicitaba asi su alcance: "Estudiar
las medidas para mejorar las posibilidades, en América Latina, de que los traba
jadores alcancen niveles superiores de educacién técnica y general". Seguin el
plan de ejecucién previsto, el SENA de Colombia organizaria un grupo de trabajo
y la reunién técnica correspondiente se efectuaria en Bogotd en las dos dltimas
semanas de setiembre de 1966. Para colaborar con dicho grupo de trabago, CIN-
TERFOR invitaria a un experto europeo en el tema.

1.2 Por dificultad de concretar fechas en el plazo previsto la reunién quedé
postergada, y al ratificar su interés en el proyecto la IV reunién de la Comi-
sién Técnica del CINTERFOR (Vifla del Mar, diciembre de 1966), la fecha quedé
fijada en conformidad con el SENA para octubre de 1967, en la ciudad de Mede-
11in (Colombia). La eleccién del experto que tomaria a su cargo la preparacién
del seminario y del documento de trabajo recayé en el Sr. Pierre Granier, exper
to de OIT que habia tenido a su cargo la direccién del programa experimental de
la empresa COLTEJER de Medellin.

1.3 Convenidos los términos de su colaboracién, el Sr. Granier presenté un pro
grama de trabajo que inclufia la redaccién de un informe preliminar y de un cues
tionario sobre conceptos y précticas de promocién profesional. Dicho informe -
preliminar fue presentado en mayo de 1967. En el mes de julio, al formularse
la invitacién a los organismos latinoamericanos de formacién profesional y a
las empresas que disponen de servicios de formacidn, se distribuyé el cuestiona
rio junto con la primera nota explicativa sobre el proyecto, que adoptaba el
No. 029 y el titulo abreviado de "Seminario sobre promocién profesional™. El
texto de la nota y del cuestionario redactados por el Sr. Granier se transcri-
ben en el apéndice.

1.4 Se solicité al CIRF (Centre d'Informations et Renseignements sur la Forma-
tion Professionelle) el envio de una documentacién bibliogréfica, que fue publi
cada en el No. 3 de "CINTERFOR-Documentacién" (octubre de 1967) y distribuida
.durante el seminario. En Colombia, el Departamento de Formacién en la Empresa



y Mandos Medios del SENA, seccional Antioquia, con asesoria de la misidn de 1la
OIT, preparé un documento informativo especial sobre la experiencia del plan
piloto SENA~COLTEJER.

1.5 Basdndose en las respuestas y documentos enviados por los participantes,
¥y en su estudio preliminar del tema, el Sr. Granier elabord el documento de tra
bajo presentado en la reunidn.



2. SEMINARIO

2.1 Participantes

Brasil

. Francisco José R. BUENO

Italo BOLOGNA

Jodo Carlos ALEXIM

Jo8o B. SALLES DA SILVA

Mario PACHECO FERNANDES

Eugenio DE BARROS

Colombia

Rodolfo MARTINEZ TONO

Ricardo BOTERO MEJTA

Teodoro ECHEVERRI R.

Alberto VALENCIA R.

Baudilio LEGN ESCOBAR

Ministerio de Educacidén
Asesor de la Direccidén de Ensefian-

" za Industrial

SENAI
Director del Departamento Nacional

SENAC
Técnico

SENAI
Asesor

. Industrias Romi, S.A.

Director

Industrias Romi, S.A.

" SENA

Director nacional

SENA
Director seccional, Antioquia

SENA ,
Director de operaciones

SENA
Director de operaciones, Antioquia

SENA
Jefe de formacidén en la empresa
y mandos medios, Antioquia



Costa Rica

Lilia M. MONTERO UMAKA

Chile

Joaquin CORDUA

Jean-Pierre PARTARRIEU

El Salvador

Carlos RIVAS TEJADA

México

Domingo ASIAIN

" Luciano DEL CASTILLO

Uruguay

Ruben 0. CECILLI

Carlos MOLINS

Venezuela

Pedro B. PEREZ SALINAS

INA
Jefe de estudios de costos de forma-
ciédn

Universidad de Chile
Director de la Escuela de Ingenieria

INACAP
Jefe de la divisién Promocidén
Superior del Trabajo

Ministerio de Trabajo
Director de servicios técnicos

ARMO
Asesor de direccién

SENATI
Coordinador del plan experimental

Universidad del Trabajo
Consejero

Universidad del Trabajo
Consejero

INCE
Vicepresidente




Marcel GANIVET OIT Bogotd
Experto en fundicién

Pierre GRANIER OIT Bogotd
Jefe de misién

Jean ROCH OIT Bogotd
Experto en seleccidén y orientacién
profesional

José OLIVA RIVAS OIT Medellin

Experto en promocién profesional

Roger PAULIN OIT Santiago
' Asesor
* Robert VALLET OIT Lima
Consejero regional
Angel NUNEZ MELENDEZ ONU - Fondo Especial
Eduardo RIBEIRO DE CARVALHO CINTERFOR
: ' Director
Gerardo M. LASSALLE CINTERFOR

Coordinador de proyectos

2.2 También concurrieron al seminario observadores del Ministerio de Educacién,
policia, ejército, entidades de enseflanza, empresas colombianas y distintas sec
cionales del SENA, asi como de los organismos internacionales FAO, ORIT y CLASC.

2.3 El acto inaugural tuvo lugar el dia lunes 16 de octubre de 1967, en la ciu
dad de Medellin. El seminario fue instalado por el Sr. Gobernador Encargado del
departamento de Antioquia, y en el mismo acto hicieron uso de la palabra el di-
rector de CINTERFOR y el director nacional del SENA, Fueron designados los si-
guientes integrantes para la mesa directiva:

-Antonio DIAZ GARCiA, presidente del Consejo Nacional del SENA (presidente),
~Angel NUNEZ MELENDEZ, delegado del Fondo especial de las NN.UU.,

-Rodolfo MARTINEZ TONO, director nacional del SENA,

-Eduardo RIBEIRO DE CARVALHO, director de CINTERFOR,

~Gerardo M. LASSALLE, coordinador de proyectos de CINTERFOR, y

~Pierre GRANIER, experto de OIT.



3. SESIONES DE TRABAJO

3.1 Luego de una disertacién del presidente de la mesa directiva, los plantea-
mientos bdsicos del programs de promocién profesional fueron presentados por el
Sr. Pierre Granier, quien dio lectura a su documento de trabajo (ver apéndice).

3.2 E1 SENA expuso su concepto y sus realizaciones en este terreno, de acuerdo
al siguiente detalle:

a) exposicién del director seccional del SENA de Antioquia Ricardo Botero
Mejia, sobre el experimento desarrollado en Medellin (apéndice y ane-
x0s).

b) explicacién del Director Nacional de Operaciones, Teodoro Echeverri
Roiz, sobre los objetivos y alcances del programa del SENA.

c) presentacién del jefe del departamento de formacién en la empresa del
SENA, seccional Antioquia, Baudilio Leén Escobar, sobre el proceso de
desarrollo del Plan Piloto (apéndice).

a) presentacién del director nacional del SENA, Rodolfo Martinez Tono,
sobre la politica de promocién profesional de la institucién (v. apén-
dice).

e) exposicién de Ledn Jaime Aristizdbal, jefe del programa interno de pTo
mocién profesional del SENA (v. apéndice).

3.3 Diversas empresas de la zona de Medellin expusieron sus puntos de vista
sobre el plan piloto en el que participaron: COLTEJER Sociedad Anénima (v.
apéndice), Industrias Alimenticias NOEL, Industrias El1 Nardo Limitada.

3.4 Hicieron uso de la palabra a lo largo de las sesiones los delegados de los
varios paises que concurrieron al seminario, de acuerdo al siguiente detalle:

Chile: Jean-Pierre Partarrieu, se refirié al programa de Promocién Superior
del Trabajo de INACAP (v. apéndice), y Joaquin Cordua a la participacién de la
escuela de ingenieria de la Universidad de Chile en el programa de INACAP.

Brasil: los delegados del SENAI, Italo Bologna y Jodo P. Salles da Silva,
hablaron sobre los programas relacionados con promocién profesional que desarro
lla el organismo. Jo#@o Carlos Alexim expuso lo relativo & los programas del -
SENAC y Francisco J. Bueno, del Ministerio de Educacién y Cultura, hizo referen
cia al programa nacional de preparacién intensiva de la mano de obra, su valora
cién y su repercusién en la promocién profesional. Por dltimo Mario Pacheco
Fernandes, director de industrias Romi Limitada, hablé sobre los programas de
formacién profesional que realiza la empresa en cooperacién con el SENAI,
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Uruguay: intervenciones de Carlos Molins y Ruben 0. Cecilli, de la Universidad
del Trabajo, sobre los programas relacionados con formacién y promocién profe-
sional.

También hubo intervenciones de CINTERFOR sobre los datos incluidos en el infor-
me del CONET de la Argentina, exposiciones y comentarios de Pedro B. Pérez Sali
nas (INCE, Venezuela), Luciano del Castillo (SENATI, Perd), Lilia Montero (INA,
Costa Rica) y Carlos Rivas Tejada (Ministerio del Trabajo, El Salvador) sobre
sus instituciones. El delegado del INCE también record$ al plenario la resolu-
cién adoptada por los estados. de América miembros de la OIT en abril de 1946,
sobre formacién en las fdbricas, cuyo texto se transcribe en el apéndice.

3.5 Angel Nifiez Meléndez, en nombre del administrador del Fondo Especial delas
"N.U. y del Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo {sector industrial),
se refirié al apoyo del Fondo al Proyecto del SENA y al estudio de otros proyec
tos y programas de paises interesados. -

3.6 CINTERFOR presenté datos extractados del informe de A. Ardoz en el proyec-
to No. 017, relacionados con los periodos necesarios para alcanzar diversas ca-
tegorias en las empresas incluidas en la muestra considerada.



4. DEBATE

4.1 Luego de una consideracién sobre los puntos para el debate que fueron pro-
puestos a los participantes en oportunidad de invitarlos al Seminario, se resol
vié modificarlos y ampliarlos en la siguiente forma:

1. Concepto de promocién profesional,

2. Definicién de las instituciones que componen los sistemas de la promo-
cién profesional.

3. Tipos y alcances de los posibles programas: su posicién relativa entre
los de las instituciones de formacién profesional.

4. Andlisis de los factores de interferencia con los programas.

5. Medios necesarios para la implantacién de sistemas de promocién profe-
sional.

6. Participacién del movimiento sindical.

4.2 Con respecto a los puntos: "Comparacién de resultados de los programas
existentes en América Latina" y "Posibilidades de evaluacién", se acordé que
sean objeto por CINTERFOR de un estudio posterior.

4.3 Con la participacién de los representantes, se consideraron sucesivamente
los puntos propuestos, que dieron lugar a las conclusiones registradas en el
Capitulo 2 de este informe.

4.4 Los representantes de los trabajadores colombianos (U.T.C. y C.T.C.)sde
0.R.I.T. y C.L,A.S.C. manifestaron su interés y apoyo por la implantacién de
programas de promocién profesional.

4,5 La comisién de redaccién, integrada por Gerardo M. Lassalle, Pierre Granier,
, Jofio Salles da Silva, Baudilio Leén Escobar, Jesis Maria Bejarano, Jean-Pierre
Partarrieu y Ruben 0. Cecilli, teniendo‘en cuenta las observaciones de los par-
ticipantes, pfocedid a redactar el presente informe para someterlo a la conside
racién de la sesién plenaria del dia viernes 20. -

4,6 El seminario aceptd en dicha sesién de clausura el documento presentado
por la Comisién de Redaccidén, con las enmiendas que en él1 se incluyen.
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CAPITULO II

CONCLUSIONES

Los participantes en el Seminario, a efectos de la labor a realizar por las ins
tituciones de formacidén profesional en la promocidén, asesoria y ayuda a las eim-
presas en programas de promocién profesional, acordaron expresar lo siguiente:

1. La promocién profesional es un proceso selectivo y sistemético de ascenso
en todos los niveles del empleo, con base principalmente en la formacién profe-
sional, y cuya finalidad es contribuir al aumento de la productividaed y a la
promocién social de los trabajadores.

2. Entre las instituciones que intervienen en los programas de promocién profe
sional, se puede distinguir:

a) Los organismos de formacién profesional, por la promocién, coordinacién
y asistencia que prestan a su realizacién.

b) la empresa, por la aceptacién de los programas y las facilidades que
ofrece para su ejecucidédn y el cumplimiento de sus objetivos.

c) Los sindicatos, por la informacién y el estimulo que pueden dar al tra-
bajador para que reciba estos programas y por la colaboracién que pue-
den aportar a su organizacién y control.

d) Las entidades de enseflanza, por los planes y programas adecuados al pro-
ceso de la promocién profesional, en los diferentes niveles.

e) Los gobiernos, por su polftica laboral en relacién con estos fines.

f) la familia, por su actitud de motivacién y apoyo.

Compete a los organismos de formacién profesional estimular, coordinar y orien-
tar las actividades de las instituciones antes enumeradas hacia el desarrollo
de los programas de promocidén profesional, teniendo en cuenta los medios y vias
existentes en cada uno de los paises.

3. Los programas de promocién profesional pueden cubrir todos los niveles del
empleo y tipos de empresa y tienen los siguientes objetivos generales:



a) Con relacién al trabajador: darle la preparacién para que pueda desem-
peflar trabajos més altamente calificados y desarrollar su capacidad
técnica hasta el limite de su propia capacidad y de las ofertas de em-
pleo,

b) Con relacién a la empresa: contribuir al aumento de la productividad .
y al mejoramiento de las relaciones entre los trabajadores y las empre
sas,

c) Con relacién al pafs: influir favorablemente en la economfa nacional
mejorando la estructura ocupacional y social.

Los diferentes tipos de programs de promocién profesional tienen los
siguientes objetivos especificos:

a) Aumento de la eficiencia profesional.

b) Ascenso enbla jerarqufa de la empresa.

¢) Aumento de la productividad.

Conviene que los programas de promocién profesional, considerando sus finalida-
des de beneficio al trabajador, a la empresa y al pafs, sean incluidos en los
planes de accién de los organismos de formacién profesional, sin afectar sus
dem{s programss, incluido el aprendizaje.

4, Los factores que interfieren el desarrollo de los programas de promocidn
profesional pueden ser, entre otros, los enumerados a continuacién:

4.1 Relacionados con el traba,jador:

a) Insuficiente nivel cultural.
b) Escasa motivacién e interés.

c) Problemas de personalidad.

4,2 Relacionados con la economfa de la empresa:

a) Inadecuada planificacién de los recursos humanos.
b) Insuficiencia de los planes de expansién.

c) Restriccién de recursos para la ejecucién de los programss.

4.3 Relacionados con la estructura y la organizaciédn de la empresa:

a) Inadecuacién de la estructura.
b) Falta de administracién eficaz.
c) Carencia de polftica de personal.

d) Obstéculos derivados de la organizacién jurfdica y del tipo de
gestién,
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4,4 Relacionados con los organismos de formacidén profesional:

a) Falta de interés.
b) Personal mal preparado.
c) Inadecuada promocién.

d) Insuficiente dotacién de recursos.

4,5 Relacionados con la legislacién laboral y los sindicatos:

a) Falta de legislacién adecuada.

b) Falta de colaboracién de los sindicatos.

4,6 Relécionados con la estructura del sistema educativo:.

a) TInadecuacién de los sistemas de enseflanza a todos los niveles.
b) Ineficacia.

¢) Falta de coordinacién con los organismos de formacién profesional.

5. Los pasos a dar para la implantacién de un programa dé promocién profesio-
nal, con la asesorfa y ayuda de las instituciones que interviénen, pueden ser:

5.1 Al nivel de la gerencia y del sindicato, promocién a favor de la im-
plantacién del programa.

5.2 Creacién del servicio de capacitacién de la empresa y preparacién de
su personal.

5.3 Andlisis de la estructura ocupacional de la empresa.

5.4 Determinacién de las lineas de ascenso beneficiarias de las acciones
prioritarias en materia de promocién.

5.5 Formacién de analistas de puestos de trabajo.

5.6 Creacién de un comité empresarial asesor para el estudio de los ané-
lisis realizados y la orientacién de las acciones internas de forma-
ci¥én.

5.7 Elaboracién del plan de promocién.

5.8 Elaboracién de programas de capacitacién, unidades de enseflanza y ma-
terial did4ctico.

5.9. Formacién de instructores.

5.10 Seleccién de los participantes en los distintos cursos.
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5.11 Desarrollo del plan de instruccién.

5.12 Seguimiento y evaluacién de los cursos.
Las instituciones que colaboran en el desarrollo de alguna de estas etapas de-
ben disponer de la organizacién y de los medios que les permitan cumplir con

eficacia la asesorfa ofrecida,

6. Para el éxito de los programas de promocién profesional es importante la
participacién activa de los sindicatos de trabajadores.
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APENDICE

I. Documentos

a) Nota explicativa sobre el proyecto 029 y cuestionario enviado a los organis
mos y las empresas. -

b) Documento bdsico de la reunién (Pierre Granier-CINTERFOR). Contiene un re-
sumen y elaboracién de las respuestas-de cada organismo a las preguntas 1
a 3 del cuestionario enviado.

c) Extractos de las respuestas a las preguntas 4 a 6 del cuestionario, por
CONET (Argentina), SENAI y SENAC (Brasil), SENA (Colombia), INA (Costa Rica),
INACAP (Chile), SENATI (Perd).

d) “"Promocién profesional". Descripcién, detalles y cuadros del plan piloto
de Medellin, por el SENA-Antioquia. (Por separado, en anexos I, II y III).

II. Exposiciones

a) Rodolfo Martinez Tono, director nacional del SENA.
b) Ricardo Botero Mejia, director seccional del SENA en Antioquia.

¢) Baudilio Ledén Escobar, jefe del departamento de formacién en la empresa y
mandos medios del SENA en Antioquia.

d) Leén Jaime Aristizdbal, asesor del SENA.
e) Luis Fernando Cano, vicepresidente de relaciones humanas de COLTEJER.

f) Jean-Pierre Partarrieu, jefe de la 8ivisién de promocién superior del trabg
jo, INACAP (Chile).

IITI. Material adicional

a) Resolucién adoptada por la III conferencia de los estados de América miem-
bros de la Organizacién Internacional del Trabajo (México, 1946).
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b) Marcos Pontual: "Resumo e comentérios do relatério de avaliagao do progra-
ma intensivo de preparagao da mao-de-obra industrial do Ministério da Educa
¢80 e Cultura", Brasil, Diretoria do Ensino Industrial do MEC, abril 1967.

c) Italo Bologna: "A promogao profissional da mao-de-obra na América Latina".
Informe presentado al I Congreso iberoamericano de promocién profesional de

la mano de obra, Madrid, mayo-junio de 1967.

IV. Documentos informativos'(no.se publican)

Argentina

Publicaciones del CONE®T:
-Escuelas Naci¢nales de Educacién Técnice, planes de estudio.
-Plan y programas de estudio del ciclo bésico diurno.

—Programa de los oficios -tornero y meeénico de automotores. Cursos noctur-
nos de formacidn de operarios.

-Plan y programass de estudio del cidlo éuperior especialidad electricidad.
-F.P.A, Prefacio armadores ceméentistas,

"F.Pvo Plomeros.
Brasil

-SENAI-: origens,_evolucgo, organizagao, programas e resultados, intercambio e
cooperagao. Itale Bologna. Rio de Janeiro 1967.

-SENAI~: Relatério 1966.
-Industrias "Romi", Sao Paulo. InfOrme'del presidente, Sr. Mario Pacheco.
-Ensino Industrial (MEC). BRevista No. 14, afio VI.

—Companhia Siderﬁrgicg,Nacional. ‘Diretoria de pessoal e de servigos sociais.
Plano de classificagao de cargos. Volta Redopda, agosto de 1967.

CINTERFOR

~Bibliografia sobre promocién profesional. CINTERFOR-Documentacién No. 3,
octubre de 1967. '
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Colombia
Publicaciones del SENA:
-La formacién profesional en Colombia.
-Programacién de cuisos del SENA para 1967.
~Solicitud al programa de las Naciones Unidas (sector Fondo Especial) para
asistencia en el desarrollo de un programa de promocién profesional para

la promocién social del trabajador.

~La promocidén profesional: el experimento piloto de Medeilin.. Art. de
Pierre Granier en la revista "Formacién", afio 1, No. 1 (SENA, Antioquia).

-La leccién de un experimento.

-Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo (Fondo Especial). Plan
de Operaciones. :

Costa Rica
~Principales caracteristicas del servicio civil de Costa Rica.
Chile

-Direccién de Estadistica y Censos. Serie de Investigaciones muestrales. Mues
tra nacional de hogares. B.l- encuesta suplementaria sobre niveles de instruc
¢ién y calificacién de la mano de obra. Julio-octubre de 1966.

-Ministerio de Educacién Piblica. Jefatura de planes extraordinarios de educa-
¢ién de adultos. Actividades de alfabetizacién en la Repiblica de Chile de
1965 a 1967 (respuestas al cuestionario remitido por la UNESCO) Santiago, junio
de 1967.

-Ministerio de Educgcién Pdblica: Esquemas de educacién formal y de formacién
profesional (cuadros).

Publicaciones de INACAP:
-Programa del Instituto Nacional de Capacitacién Profesional.

-"Este afio aprendo un oficio". TFolleto de informacién general para los pos
tulantes a cursos de INACAP.

-Plan de trabajo para 1966-67.
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~Circular de 7 de agosto de 1967 sobre seleccién de alumnos para cursos de
formacién, dirigida a jefes de zonas, centros y programas.

-Normalizacién de los nombres de los cursos.
-Labor realizada hasta el presente por el Departamento de Formacién Profe-
sional del Servicio de Cooperacién Técnica, actualmente Instituto Nacional

de Capacitacién Profesional.

~INACAP-CORFO., "Chile forja los hombres del futuro".

Publicaciones del SENATI:

-Convenio Ministerio de Educacién-SENATI. Lima, 1967.

~-E1l SENATI: un ejemplo de la contribucién empresarial a la educacién.
Lima, 1966.

-Una experiencia de educacién de adultos en el Perd. La educacién general
obrera que auspicia el SENATI. Lima, 1967.

-Algunos aspectos académicos importantes de nuestro método de trabajo.
Educacién general obrera. 1967.
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~I. Documentos

a) NOTA EXPLICATIVA Y CUESTIONARIO (enviados en julio de 1967)

En los dltimos 20 afios, como consecuencia directa de la creacién de institucio-
nes nacionales especializadas o del incremento de las posibilidades del siste-
ma educativo (enseﬁanza técnica), se ha efectuado en la mayoria de los paises
latinoamericanos una accién de gran amplitud en favor de la organizacién de un
aprendizaje sistemdtico y completo y de la complementacién progresiva de los
conocimientos profesionales de los trabajadores semi-calificados y calificados.

Se desarrollan, también, acciones de menor amplitud en la preparacién de los
‘supervisores para sus funciones de mando.

La preparacién para el desempefio correcto de oficios o funciones especificas,
en los niveles medios y superiores de la jerarquia del empleo, ha sido objeto
de acciones sistemdticas debidamente planeadas, pero en una escala mucho menor.
Frente a las exigencias de un incremento rdpido de la productividad de la media
na y gran empresa, un numero creciente de responsables toma cada dia mayor con-
ciencia de que hay que extender a esos niveles medios y superiores las activi-
dades de formacidén previa y de complementacién sistemdtica, organizadas antes
exclusivamente para los trabajadores del nivel medio bdsico.

Surge, entonces, la nocién de proveer parte de los puestos existentes y por
crear, mediante un sistema que permite a los trabajadores ya en servicio, selec
cionados y preparados debidamente, ascender a esos puestos por etapas. En con-
secuencia, se trata de estimular o incrementar la promocién profesional de los
trabajadores en servicio, sistemdtica y coordinadamente, ya sea por medio de
programas internos de la empresa, o bien facilitdndoles su capacitacién a tra-
vés de los sistemas extra-escolar y escolar (en este dltimo a los niveles téeni
cos medio y superior). -
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Este tema de la promocién profesional de los trabajadores en servicio serd obje
to del Seminario organizado por el CINTERFOR, en Medellin (Colombia) del 16 al

21 de octubre préximo, en colaboracién con el Servicio Nacional de Aprendizaje

" SENA" .

Por su particular interés en la actualidad, el tema merece sin duda ser objeto
de un cambio de ideas y de un estudio de los criterios, mecanismos de funciona-
miento y resultados ya obtenidos o pendientes, por parte de las instituciones
de diferentes paises que participan en el Seminario.

Cumpliendo con su objetivo de divulgar las actividades y los conceptos particu-
lares que pueden interesar al conjunto de los paises miembros y para facilitar
una mejor informacién de todos, CINTERFOR se propone presentar un primer andli-
sis de la situacién actual del problema en América Latina, al iniciar el Semi-

- nario.

El cuestionario adjunto procura servir de guia en la elaboracién del informe

que el Sr. Pierre Granier, colaborador externo del CINTERFOR en este proyecto,

preparard como documento de trabajo para el Seminario. Las preguntas se diri-

gen a instituciones y empresas tanto piblicas como privadas y se les ruega pre-
parar las respuestas en los aspectos pertinentes.

Ademds de proporcionar los elementos que se piden en el cuestionario, las enti-
dades podrédn presentar en la reunién informes escritos, mds detallados, sobre

sus concepciones de promocién profesional y las experiencias recogidas a través
de las actividades cumplidas- en este campo.

PREGUNTAS

1. Definicién de promocién profesional

En los distintos paises el término promocién profesional puede corresponder a

distintos conceptos. ¢Cudl es a su parecer la acepcién mds corriente en su

pais? . . '

1.1 Ascenso progresivo en la jerarquia de empleo (trabajador semi-califi-
cado, calificado, supervisor, jefe de taller, asistente técnico de
planta, etc..);

1.2 Incremento de los conocimientos prdcticos o tedéricos que implique la
posibilidad de desempefiar, eventualmente, un oficio de mayor grado de
calificacidn o funciones de mds alto nivel;

1.3 Otros conceptos.
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2.

Estructura del empleo

Para establecer el alcance de la promocién profesional es necesario disponer
de los datos cuantitativos sobre la estructura ocupacional en el pais y sus
tendencias evolutivas:

3.

2.1
2.2
2.3

2.4

Total de la poblacién activa por sectores;
Total de la poblacién ocupada por sectores;

Nimero de empresas clasificadas por sector y por su tamafio, en perso-
nal;

Composicién del personal ocupado por sector, grupos de empresas y fun-
ciones (directivos, ejecutivos, mandos medios, operarios calificados y
semi-calificados).

Estructura de la educacién

Igualmente es necesario conocer la preparacién escolar bdsica de los trabajado-
A ese efecto, seria conveniente disponer de informacién sobre:

res.

4.

3.1
3.2

3.3

3.4

Preparacién escolar de las categorias del empleo del punto 2.4;

Estructura del sistema extraescolar y sus artlcula01ones para la pro-
gresidén de los alumnos;

Oportunidades que ofrece el sistema escolar, en régimen especial, a
los trabajadores;

Idem del sistema extraescolar y su vinculacién con el sistema escolar.

Programas existentes y resultados

Se solicita informaciones sobre los programas de promocién profesional planea-
dos y en ejecucién:

5.

4.1
4.2

4.3

4.4

Por empresas o grupos de empresas;

Por instituciones que ofrecen oportunidades de calificacién con vistas
a la promocién a puestos de trabajo que no exigen titulos profesiona-
lesy

Por instituciones que ofrecen oportunidades de ingreso a sistema esco-
lar para obtencién de titulo profesional;

Por empresas e instituciones;

Actitudes y perspectivas

5.1

Actitudes ~ Los propésitos son de:

- ampliar los programas existentes;
- Ccrear programas, cuando no existan;
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5.2

5.3

5.4

5.5

- mantener los programas en su escala actual;
- reducir las actividades presentes.

Indicar las razones de estos propésitos aclarando si se trata de razo-
nes de orden técnico, econémico, laboral o social.

Organizacién - En el caso de creacién de programas o ampliacidén de los
existentes, indicar:

5.2.1 Si se piensa ampliar la organizacién actual sin modificarla;

5.2.2 Si se piensa crear un nuevo organismo, culles serian sus funcio
nes.

Aportes - Aportes y ayudas que podrdn obtenerse de:

- empresas,

asociaciones empresarias,
trabajadores,

asociaciones de trabajadores,
gobierno,

organismos internacionales,
otras entidades.

Medios - Indicar los medios con que se cuenta para llevar adelante los
programas detallados.

Dificultades - Expresar las dificultades experimentadas en las etapas
precedentes y previstas para la expansién de los programas.

6. Régimen de promocién en el empleo

Cuando se da el caso de que la promocién profesional corresponda al concepto

indicado
sas:

6.1

6.2

en 1.1, las preguntas que siguen se dirigen especialmente a las empre-

Los ascensos en el empleo ¢;se hacen en virtud de convenios colectivos
de trabajo, por reglamentacién interna o por decisiones gerenciales?

Seffale cudles son los criterios predominantes para los ascensos:
. 6.2.1 Antigiiedad;
6.2.2 Mérito;

6.2.3 Capacitacién profesional, especificando:

" - si se considera que esa preparacién debe abarcar todos los
aspectos y requisitos del puesto de trabajo, tales como los
define el andlisis ocupacionalj;

- 0 si esa preparacién se limita a la adquisicién de conocimien
tos generales y técnicos de base sin adaptacién especifica
al puesto de trabajo;

6.2.4 Capacitacién escolar;
6.2.5 Otros criterios.
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b) DOCUMENTO DE PRESENTACIGN Pierre Granier
~ DEL TEMA

Antecedentes de la reunidén

Hoy en dfa, es un lugar comdn expresar el concepto de que el capital mfs pre-
cioso de una empresa es su capital humano,

Producir y vender mfs, mejor y m£s barato, no es Unicamente problema de insta-
laciones y de maquinaria: es también problema de trabajadores y empleados de
todos los niveles, los que planean, organizan y controlan actividades y los
que ejecutan, y cuya labor tiene que desempefiarse en forma estrechamente coor-
dinada, a base de amplia experiencia préctica y de interés por la labor en base
a una adecuada adaptacién a sus tareas o funciones conseguida a través de ca-
pacitacidn previa y de complementacidén sistemdtica, ’

En relacidén con esa capacitacién, se debe admitir que, en los dltimos treinta
aflos y como consecuencia directa de la creacién de instituciones nacionales eg
pecializadas (SENAI, SENA, INCE, INACAP y otras), por incremento de las posibi
lidades del sistema educativo, o por iniciativa propia de las empresas, el
aprendizaje sistemftico y completo y la complementacién progresiva de los cong
cimientos técnico-profesionales de los trabajadores de base han sido objeto de
acciones de gran amplitud.

Otras acciones, de menor amplitud, han ido desarroll4ndose también en forma
progresiva, en el campo de la preparacién de los supervisores para sus funcio-
nes de mando,

Pero en lo que se refiere a las labores y funciones de los niveles medios y su
periores de la jerarqufa del empleo, por lo general a cargo de trabajadores de
base ascendidos a esas funciones, o de técnicos y profesionales directamente
egresados de la enseflanza técnica o de la Universidad, es a escala adn mucho
menor que se ha logrado organizar en forma sistemftica y debidamente planeada
la preparacidén espec{fica de esos trabajadores o diplomados.

Hoy en dfa, frente a las exigencias de un incremento substancial de la produc-
tividad en la grande y mediana empresa, un nimero creciente de responsables eg
t4 tomando conciencia de la necesidad de extender a los niveles medios y supe-
riores de la jerarqufa del empleo, las acciones de formacién e informacién pre
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via y de complementacién sistemdtica, organizadas desde hace afios en beneficio
de los trabajadores de base,

Adends, y paralelamente, los mismos responsables se estdn dando cuenta que los
problemas mayores de la empresa no se sitdan siempre al nivel de la ejecucién
y del producto final por entregar al consumidor. Se descubre cada dfa mds que
la calidad y aceptacién del producto, o la reduccién de los costos unitarios o
globales de produccién, son también consecuencia directa de investigaciones
previas sobre las posibilidades del mercado, de estricta planificacién, organi
zacién y control de la produccién, de anflisis permanente de los resultados al
nivel ejecucién y al nivel venta, de mejora continua de los procesos y de las
técnicas, todas actividades normalmente a cargo de los niveles medios y stipe-
riores de la empresa, Asimismo y muy frecuentemente aparece en claro que, den
tro de la mayorfa de las empresas, los que tienen que prever, dirigir, orien=-
tar y controlar son, por lo general, demasiado poco numerosos para que esas
responsabilidades puedan asumirse a cabalidad,

No nos equivocamos cuendo expresamos la idea de que si, hoy o mafiana, la empre
sa latinoamericana quiere ajustarse a las condiciones competitivas impuestas
por el desarrollo econémico y organizarse por eso en forma funcional, serd{ in-
dispensable pensar no sélo en la capacitacién de los niveles medios y superio-
.res sino también en la creacidén de m4s y mds puestos en esos mismos niveles,
s
Tampoco nos equivocamos expresando la idea de que, para esos puestos, existen-
tes o por crear, la situacién actual y las perspectivas de crecimiento de los
sistemas educativos de la mayorfa de los pdfses latinocamericanos no permiten
realizar lo que no ha podido realizarse en los Estados Unidos y en Europa, es
decir un reclutamientoen base solamente.a: poseedores de un diploma de técnico
o de profesional adquirido en el transcurso del ciclo normal de estudios de ni
vel secundario o universitario, y para quienes de todas manerashay que organi-
zar una preparacién especffica para el desempeflo del cargo.

Por fin, cabe subrayar que,con o sin preparacién previa, el ascenso de un tra
bajador a un nuevo cargo, bien sea por razones de antigiledad, de mayor califi-
cacién o de decisién arbitraria del empleador, no es fenémeno aislado en la vi
da de las empresas. Hubo siempre y habr{ siempre posibilidades de ascenso pa-
ra el trabajador en el empleo y el verdadero problema que se plantea hoy en
dfa es organizar este ascenso en forma tal que la eleccién del beneficiario
pueda considerarse como acertada y de igual provecho para la empresa y el pro-
movido.

Es as{ que llegamos al concepto de que la justicia social tanto como las nece-
sidades de orden econémico y técnice imponen 1la creacién de sistemas que faci
liten a los trabajadores, previa adecuada seleccién y capacitacién, su ascen-
S0 y su promocién profesional en la jerarqufa del empleo.
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Tema y objetivos del seminario

Es justamente para discutir sobre ese tema de la PROMOCION PROFESIONAL de los
trabajadores en el empleo que a solicitud de la Comisién Técnica del CINTERFOR,
se reune el presente Seminario con el ya precisado objetivo de:

"ESTUDIAR LAS MEDIDAS QUE PUEDAN PROPORCIONAR A LOS TRABAJADORES CON APTITUDES
Y VOLUNTAD DE ASCENSO, LOS MEDIOS DE ALCANZAR NIVELES PROFESIONALES, ECONOMI-
COS Y SOCIALES MAS ELEVADOS"

El cuestionario CINTERFOR

En su comunicacién de fecha 20 de julio pasado, enviada a todos los posibles
participantes en el Seminario, la Diréctiva del CINTERFOR ha considerado opor-
tuno no sdlo presentar un planteamiento general del tema sino también invitar
a los principales participantes a llenar un amplio cuestionario que permitiera
elaborar de antemano un primer documento de trabajo. A nivel continental se
pensaba en una presentacién y sintesis: : ‘

de los distintos conceptos que en los varios pafses pueden corresponder al
término "Promocién Profesional”

- de los aspectos cuantitativos y cualitativos del problema de la Promocién
Profesional en relacién con la estructura del empleo y la estructura educa-
cional

- de los programas de Promocién Profesional ya planeados y en ejecucién

- de las actitudes y perspectivas que se encuentran en los distintos paises en

relacién con el tema.

Problemas planteados

La amplitud del cuestionario, el poco tiempo disponible para la preparacién de
la documentacién solicitada, el recargo de trabajo -~ hecho muy corriente a es-
ta altura én las empresas de todas las categorias - la escasez de datos esta-
dfsticos en relacién con la encuesta y posiblemente la novedad del tema, justi
fican sin duda que, fuera de los estudios bastante completos y muy interesan-
tes provenientes de la Argentina, Peri, Chile y de la misma Colombia, la docu—
mentacién que ha llegado aquf en tiempo oportuno haya sido poco aprovechable
para establecer un documento de sintesis suficientemente.completo para servir
de base de discusiones. Ademfs, hay que admitir que fuera de cierta unanimi-
dad de criterios en cuanto al concepto de promocién profesional, queda mucho
por hacer en América Latina para realizar estudios comparativos.

S-25 -



- En 1la jerarqufa del empleo, ;qué son y cudntos son los mandos superiores o
los profesionales, los niveles medios y los técnicos?

~ ¢Cémo se reparte la poblacién ocupada en los diversos sectores ¥ niveles de
ocupacién?

- ¢Hay una nocién clara de la posible correspondencia entre los sucesivos pues
tos de la jerarqufa del empleo y las distintas etapas y diversos tftulos o
diplomas de la carrera educativa, desde la primaria hasta la universidad?

- ¢Se admite que el jefe de un taller de 150 6 mds trabajadores y 600 telares
puede cumplir perfectamente con sus labores y sus responsabilidades sin te-
ner un diploma universitario?

- ¢Se consideran totalmente satisfactorias y de suficiente rendimiento cuanti-
tativo o cualitativo las soluciones que ya han sido adoptadas en algunas em-
presas, en algunas instituciones y en algunos pafses con miras al incremento
de la promocién profesional por medio de programas internos de empresas o de
facilidades ofrecidas a travéds de sistemas escolares o extra-escolares?

Estos y otros son datos y conceptos que merecer{an ser objeto de estudio y de
comparacién y sobre los cuales no se puede presentar hoy un documento de con-
Jjunto, ’

Posiblemente es mejor que sea asf, pues de lo contrario, no habrfa sido necesa

rio organizar el Seminario.

Los debates

Por suerte tenemos en esta asamblea muy numerosos y distinguidos representan-~
tes de las instituciones de formacién, de los organismos educacionales y de
orientacién de la mano de obra, de empresas y de trabajadores de la mayorfa de
los pafses del Continente,

Son ustedes mismos, distinguidos representantes, quienes, en las préximas se-
siones, van a decirnos cufles son sus conceptos, sus criterios, sus realizacig
nes, sus dificultades y sus inquietudes en relacién con el tema de la Promo-
¢ién Profesional de los trabajadores en el empleo.

Para ordenar los debates y si ustedes estdn de acuerdo, hasta el miércoles por
la tarde, las diversas sesiones estardn reservadas a las exposiciones de los
participantes sin intervencién de los demfs, es decir, sin que se discuta lo
expuesto., Las sesiones del jueves y del viernes estardn reservadas a los co-
mentarios generales o particulares y a los distintos puntos de vista en rela-
cién con parte o totalidad de las exposiciones ya mencionadas.
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PARA ORIENTAR LAS DISCUSIONES

Definicién de la promocién profesional

En el Anexo I se presenta la recopilacién de las definiciones establecidas por
diversas instituciones participantes, ‘

En la mayorfa de los casos la Promocién Profesional es "ascenso" o "sistema de
ascenso"™ y se hace ampliamente referencia al desempefio de labores en "puestos
especfficos de trabajo",

Estructura del empleo

En el Anexo II, Cuadros 1 a 4, se presentan diversas estadfsticas en relacién
con la estructura ocupacional en distintos pafses latinoamericanos.

Al solicitar esas estadfsticas se pensaba poner en evidencia que, por lo gene-
ral, los porcentajes de trabajadores que actfan en los niveles superior y me-
dio de la actual estructura empresarial latinoamericana estdn muy por debajo
de los correspondientes porcentajes promedios de la estructura empresarial nor
teamericana o europea (6% en niveles superiores de organizacién, planificacién
y direccién; 12% en niveles medios técnicos o de mando). Ese atraso abre am-
plias perspectivas de creacién de nuevos puestos en dichos niveles y de ascen-
SO para los trabajadores de base.

Estructura educativa

En elinexo II, Cuadros 7(a) a 7(d), sepresentan estadfsticas en relacién con la eg
tructura educativa y la distribuéidd: de los egresados de la ensefianza media y
superiocr en los distintos niveles de la jerarqufsa -del empleo.

El anflisis de esas estadfsticas confirma el concepto de que la cantidad de

egresados de la enseflanza media y superior est{ muy por debajo del nimero de
puestos de nivel medio y superior de las empresas,
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Jerarqufa del empleo y niveles educativos

Una confusién de términos o conceptos aparece muy cominmente cuando se trata
de establecer cierta correspondencia entre la jerarqufa del empleo y los nive-
les y t{tulos del sistema educativo.

Con miras a lograr una m&s completa identificacién de los términos empleados
por los participantes de distintos pafses o de distintos tipos de institucio-
nes se presenta a continuacién una serie de consideraciones que merecerfan tam
bién ser objeto de discusién:

i

ii.

iii.

ive.

Hablando en términos generales de empresas y de empleo, se aplican co-
minmente designaciones que permiten tener una idea bastante precisa de
la posicién del trabajador en la jerarqula de la empresa: semicalifica-
dos o calificados, niveles medios técnicos o de mando, niveles superio-
res o profesionales, gerencia, etc,

Cuando se trata de formacién profesional como preparacién al desempefio
de las labores o funciones especf{ficas de un determinado puesto de tra-
bajo, la designacién precisa del puesto condiciona la elaboracién del
contrato de trabajo y la preparacién del correspondiente programa de .
formacién, basado sobre el andlisis de las tareas por cumplir y respon-
sabilidades por asumir,.

Es asf que en forma concréta, dentro de una empresa textil, la estructu
ra del empleo se define a través de la enumeracién de los sucesivos
puestos de trabajo a los cuales puede ascender un operario. Por ejem-

.plo y para un taller de telares: el barrendero, el limpiador de bate-

rias, el ayudante de mecénico, el mecdnico de bandera, el mecdnico de
mayores, el supervisor de turno, el asistente técnico y el jefe téenico
del taller,

Para el cabal desempefio de las tareas y responsabilidades de cada pues-
to de trabajo se necesitan aptitudes y conocimientos especificos que
sirvan de base a la selecciédn y la formacién del trabajador ubicado en
ese puesto. La promocién al puesto superior supone en consecuencia un
nuevo control de aptitudes y un complemento de formacién basado en el
anflisis de los requerimientos del nuevo puesto.

Inspirdndose en esos criterios, las posibilidades de promocién profesio
nal de un trabajador ubicado en cualquier puesto de trabajo no tienen
otra limitacién que sus propias aptitudes, su capacidad para la adquisi
cién de nuevos conocimientos y la disponibilidad de puestos vacantes en
su empresa (o en otra empresa)o

Ese criterio de la necesaria adaptacidédn . del trabajador a su puesto de

trabajo y de su integracién en una jerarqufa de puestos perfectamente
definidos, ha llegado a determinar sistemas de formacién con etapas y
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niveles estrictamente adaptados a las etapas y niveles del empleo, ta-
les como se presentan en la realidad de las distintas empresas.

vii. Frente a esos requerimientos especificos del empleo al nivel del puesto
de trabajo es obvio que los recién egresados de la enseflanza técnica, o
de la universidad con sus diplomas de técnicos o de ingenieros y una
preparacién que suele ser muy general, no pueden incorporarse a un pues
to determinado de una fdbrica o empresa sin formacién o adaptacién pre-
via,

viii, En conclusién de lo anterior se puede aclarar que si a los distintos ni
veles de educacién corresponden, dentro de la estructura de la empresa,
ciertas zonas o niveles de actividades reservadas a los egresados del
sistema educativo, eéstos deben de todos modos pasar por una etapa de
formacién profesional, dentro o fuera de la empresa, antes de integrar-
se con un rendimiento aceptable, en el puesto de trabajo que les ha si-
do asignado. . .

La promocién dentro de la empresa

Por ser la Promocién Profesional un ascenso dentro de los puestos de trabajo y
por basarse ese ascenso en la adquisicién de conocimientos relacionados con
operaciones y atribucéiodnes- concretas, no hay dude de que es en la propia em-
presa donde se encuentran las mejores posibilidades de organizacién prdctica
de la Promocién.

Es obvio que, en muchos casos y para la ampliacién de sus conocimientos précti
cos y responsabilidades, el trabajador necesitar{ complementos culturales o
tecnoldgicos que no pueden adquirirse sino con la ayuda del sistema educativo,
de la Universidad o de instituciones de formacién.

En base a la experiencia adquirida en ciertas empresas y paises europeos o la-
tinoamericanos, no puede descontarse la posibilidad de asociar ampliamente las
empresas, y particularmente las grandes empresas que disponen de un servicio
de capacitacién, con la organizacién a escala nacional de un verdadero sistema
de promocién profesional (ver el anexo II, cuadros 2 y 10, un censo de las

grandes empresas y de 'lés 'sérvicios de cdpacitacién de emresas en América Latina).

Efectos miltiples del Programa de Promocién Profesional

Sin querer entrar en el detalle de las exposiciones a cargo de los participan-
tes conviene, de memoria y por ahora, subrayar que el andlisis de las ponen
cias presentadas por distintos paifses hace aparecer que, dentro de una empre-

sa, la organizacién de un sistema de Promocién Profesional no tiene como solo

beneficio inmediato la posibilidad de abrir la ruta del ascenso a los trabaja-
dores,
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Para la empresa la aplicacién del programa integral de Promocién permite alcan
zar el mejoramiento sistemftico de la eficiencia individual y colectiva, faci-
lita la rotacién del personal y permite llevar a cabo mejoras substanciales en
cuanto a la reparticién funcional de las tareas y responsabilidades entre los
distintos puestos, el desenvolvimiento de los procesos de producciédn y en po-
cas palabras la mayor utilizacién del capital humano y del capital invertido
en instalaciones y equipo.

En conclusién

No hay duda que al finalizar el Seminario se llegarda la conclusién que los al
cances de un Programa integral de Promocién Profesional se sitdan muy por enci
ma de la tradicional formacién en campos especfficos determinados en base a
las prioridades detectadas en el funcionamiento o rendimiento de tal o cual ta
ller o servicio,

Es sobre esa perspectiva de una nueva dimensién por dar a las preocupaciones
de los que se interesan en‘el problema de la formacién profesional, que conviene
poner término a la presente ponenciae

Después del andlisis comparado de los informes que llegaron de los varios pail-
ses e institutos participantes, estoy convencido que el principio mismo de la
promocién profesional, su extraordinario interés, tanto en el campo econdmico
como en el planosocial, son ya objeto de una undnime aceptacién.

En los varios pafses representados aqui, hay sélo enfoques distintos y solucig
nes distintas para realizar la obra, enfoques;y séluciones que se cifien a con-
ceptos o mecanismos relacionados con tradiciones, experiencias, compromisos o
posibilidades locales o nacionales que tienen su justificacién.

No dudo que en esta ciudad de Medellin en donde Colombia, el SENA, la empresa
¥ los trabajadores colombianos, han dado los primeros pasos por la ruta de
la Promocién Profesional 1la . confrontacién a escala continental de las expe-
riencias y de los conceptos, contribuird{ ampliamente a aclarar inquietudes y
facilitar soluciones y acciones futuras,

Esta es la ambicién y la razén de ser del CINTERFOR y en nombre del mismo CIN-

TERFOR, agradezco a todas las Instituciones cuyos informes me han permitido
presentar esta ponencia,
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ANEXO I DEL DOCUMENTO BASICO

Definiciones de promocién profesional

Argentina (CONET)

Formacidén sistemética por medio de la cual se instrumentan los adiestramientos
y se imparten los conocimientos que habilitan para incorporar al trabajador asi
calificado o especializado y también el técnico del nivel educacional medio, a
los escalones de sus respectivos estratos en el mercado ocupacional de la indus
tria y los servicios. -

Brasil (SENAC)

Es un ascenso progresivo en la jerarquia del empleo teniendo como factor, entre
otros,un incremento de conocimientos prdcticos o tedricos que impliquen la posi
bilidad de desempenar, eventualmente, un oficio de mayor grado de calificacién
o funciones de més alto nivel.

(SENAI).

La promocidén profesional de la mano de obra ha sido considerada bajo dos aspec—
tos: el acceso del trabajador a puestos de mayor responsabilidad funcional en
la empresa, en virtud de una mejora en su calificacién profesional (promocién
individual) la elevacién del grupo social al que pertenece el trabajador, no
sélo por via de una mejor calificacién individual sino también mediante la valo'
rizacién cultural y social del grupo (promocién colectiva).

Colombia (SENA)

La promocidén profesional es un proceso de formacién continua que racionaliza un
fenémeno existente y dindmico, como es el ascenso de los trabajadores en la je-
rarquia del empleo. Su aplicacién garantiza, a todos los que quieran y puedan,
el derecho a tener la oportunidad de conquistar su promocién social.

Costa Rica (INA)

Es el ascenso progresivo en la escala jerdrquica, debido a un incremento en los
conocimientos practicos y/o tedricos.

Chile (INACAP)
Es el incremento de los conpcimientos practicos o tedricos que implique la posi

bilidad de desempefiar, eventualmente, un oficio de mayor calificacidén o funcio-
nes de més alto nivel.
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Segin criterio de INACAP: "Promocién superior del trabajo", es un sistema que
permite proporcionar a los adultos que actualmente se encuentran en la fuerza
de trabajo, y que poseen condiciones de inteligencia, voluntad y motivacién
para hacerlo, la oportunidad de llegar a adquirir los conocimientos necesarios
para desempeiiarse como profes1onales competentes, en los diversos sectores que
componen la economia de un pais.

Perti (SENATI)

Incremento de los conocimientos teéricos y/o priacticos que permite al trabaja-
dor:
- Cumplir mejor sus ocupaciones habituales.

- Desempefiar un puesto de mayor calificacién.

- Tener funciones de mayor nivel.
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Anexo II - CUADROS

Poblacién activa y poblacidén ocupada.

Gréfica: Ocupacidén por sectores econbmicos.
Empresas clasificadas por tamafio.
Personal ocupado segin tamafio de las empresas.

Estructura empresarial.
Gréfica: Niveles ocupacionales (industria).

América Latina: una hipétesis sobre el perfil
educativo de la poblacidén ocupada, 1965.

Estructura educativa,

Nivel educativo segin categorias de empleo.
a) Argentina

b) Brasil

¢) Colombia

ch) Chile

d) Pert
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¢c) EXTRACTOS DE LAS RESPUESTAS
AL CUESTIONARIO (preguntas 4 a 6)

-CONET (Argentina)

4, Programas existentes

A, Proggamas del CONET

En lo que se refiere a las actividades educativas que el organismo desarrolla,
tendientes a dar formacidén profesional a los adultos con metodologia acelerada
(F.P.A.), se transcribe a continuacién la némina de los oficios que se dictan,
los programados y los previstos a realizar en corto plazo.

l) Oficios gue se dictan

Carpinteros de Obra

Carpinteros de Hormigén

Plomeros

Flectricistas Instaladores

Albafiiles (formacién y perfecclonamlento)
Soldadores de Arco

Mozos de Hotel.

2) Oficios programados o en programacidén
(aparte de los anteriores% .
Torneros
Ajustadores
Soldadores oxiacetilénicos
Tractoristas

Armadores Cementistas
Azulejistas

3) Oficios previstos

Todo el sector agropecuario
Cocineros de Hotel

Recepcionistas
Mecdnicos
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B. Cagacitacién dentro de la empresa

En cuanto a la capacitacidén del personal dentro de la empresa, se cree conve-
niente recurrir al "Informe Preliminar sobre Formacién en la Empresa para Argen -
tina, Chile y Uruguay" del Ing. Gerardo M. Lassalle, las publicaciones periédi-
cas del Centro de Productividad de la Argentina sobre Formacién y Capacitacién
de trabajadores y el informe de General Motors que analiza la capacitacién im-
partida por unas 60 empresas.

Capacitacién sindical

1)

2)

3)

La Federacidén de Empleados de Comercio de la Capital Federal ha organi-
zado y mantiene en funcionamiento la escuela sindical que comenzé sus
actividades en 1957 con dos objetivos: 1la formacién técnica y la capa-~
citaeidén sindical.

En 1960, el Instituto de Formacién Sindical de Capital Federal asesoré
y colaboré en la direccién y organizacién de varios cursos en Capital

Federal e interior del pais, para distintas categorias de trabajadores
(obreros y empleados, educadores y dirigentes de sindicatos).

Sindicatos de trabajadores que tienen prevista la realizacién de acti-
vidades educativas.

- Asociacién de trabajadores de la Sanidad Argentina
Saavedra 159 -Capital Federal-

- Federacién Gremial del Personal de la Industria de la Carne, Deriva-~
dos y afines.
Hipélito Irigoyen 746 -Capital Federal-

~ Federacién Grdfica Bonaerense
Moreno 1467 —~Capital Federal-~

- Unién Obreros y Empleados Municipales
Rivadavia 4879 -Capital Federal-

- Sindicato de Trabajadores de Luz y Fuerza \
Perd 823 ~Capital Federal.

Se cuentan ademds 11 instituciones que realizan actividades de capacitacidén.

Las instituciones privadas dedicadas a la formacién de dirigentes y personal
técnico de las empresas han realizado cursos que, en general, estdn estructura
dos con temas de los siguientes sectores:

Administracién

Métodos de capacitacién

Comercializacién (distribucién y ventas)
Derecho laboral

Estudio de trabajo

Técnicos de direccién (general y de personal)
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Oratoria

Organizacién (diversos campos)
Publicidad

Produccién

Relaciones humanas

Psicologia aplicada

Seguridad industrial

Técnicas de decisién

Los programas son diversos, asi como su contenido y duracién, y si bien sus ob-
jetivos no estdn claramente definidos se trata siempre de suministrar elementos
de informacidén para gue existan hombres capaces de dirigir una empresa y de ob-
tener los mejores resultados de orden humano, econémico y técnico.

Por su parte, las empresas han organizado y desarrollado sus propios programas
de capacitacidén para atender los distintos niveles e la escgla de empleo (ope-
rario, técnico y directivo).

En cuanto a los consultores industriales, se puede decir que han organizado en
diversas oportunidades cursos de perfeccionamiento para gerentes y altos ejecu~
tivos con el propésito de desarrollar técnicas especiales de direccién, organi-
zacién y control de la gestién empresaria pero que tal actividad no se realiza
en forma periddica.

Con respecto a la capacitacién sindical, ella se orienta hacia la elevacién del
nivel profesional de los obreros y empleados.

Concluimos en que numerosas instituciones disponen periédicamente cursos de va-
riada extensién sobre los temas especificos y técnicas que son propias y afines
a la actividad de sus asociados. Tienen com¢ obJjetivo el perfeccionamiento de

los métodos de trabajo, la difusién de novedades tecnoldgicas o la formacién de
personal semiespecializado. Esta accién es miltiple y se menciona en este in-

forme al solo objeto informativo, ya que la difusién de sus actividades queda,

generalmente, limitada a las personas vinculadas con dichas entidades. A titu-
lo de ejemplo puede citarse:

Instituto Argentino de Control de Calidad
Instituto Técnico de la Industria Pldstica
Cdmara Argentina de la Construccién
Asociacidén de Industrias Metaldrgicas
Sociedad Argentina de Investigacién Operativa

En el campo tecnolégico cabe destacar la accién permanente que cumplen varios
organismos militares en los que se dictan cursos y se realizan estudios y pu-
blicaciones, como por ejemplo:

- Escuela Superior de Guerra
- Escuela Superior Técnica del Ejército
- Junta de Investigaciones de las Fuerzas Armadas
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En materia de racionalizacién administrativa, existe una actividad constante
realizada por el Instituto Superior de Administracién Publica, que desde 1957
viene organizando cursos sobre "Organizacién y métodos" y otras materias, desti
nados a los funcionarios publicos de diversas jerarquias. Ha organizado y pla-
neado -los siguientes cursos:

Organizacién y métodos

Medicién de trabajo

Formacién de instructores

Curso para supervisores (funcionarios clase B)
Introduccién a la administracién piblica
Técnicas modernas de administracién de personal

F. Empresas o grupos de empresas que organizan y sostienen escuelas de educa-
cidn técnica, reconocidas oficialmente

Las disposiciones legales que norman la educacién técnica impartida por empre-
sas, prevén su reconocimiento oficial -que otorga el CONET- sobre la base de
la aprobacién de sus planes y programas de estudio y de los medios y material
pedagégico con que dotan a estas escuelas.

Al producirse el mencionado reconocimiento la escuela de empresa deviene en es-
cuela nacional de educacién técnica, privada, de fdbrica.

Al presente se hallan funcionando las siguientes, para cada una de las cuales
se indican los ciclos, cursos y especialidades que tienen autorizados.
1, ENET "SEGBA"

. Ciclo bdsico
. Ciclo superior: electricidad
mecdnica

2. EﬁgT "Philips Argentina S.A."

. Ciclo bdsico: mecdnica general
’ ebanisteria
radiomontaje

3. ENET "SIAM"

. Ciclo bdsico: mecdnica
electricidad

. Curso complementario de cultura general.

4, ENET "Enrique Rocca" DALMINE SIDERCA S.A,.I.C. - COMETARSA S.A.
. Ciclo bdsico

5. ENET "SHELL"

. Ciclo bdsico
. Afio de término: mecdnica
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6. ENET "Henry Ford"

. Ciclo bdsico
. Ciclo superior: mecdnica

7. ENET "Algodonera Flandria"
. Ciclo bdsico

8. ENET "Ing. Camilo Olivetti"
. Ciclo bdsico

9. ENET "La Cantdbrica"

. Ciclo bdsico
. Aflo de término: mecdnico tornero
mecdnico ajustador

10. ENET "Instituto IKA"
. Ciclo superior: mecédnica
11. ENET "Luis Valenti™"
. Ciclo bdsico
12. ENET "Instituto Politécnico Induétrial de Berazategui®
. Ciclo bdsico
De otra parte existen escuelas organizadas por grupos de empresas o por otros
entes oficiales, cuyo reconocimiento se opera mediante convenio en el que se

establecen las condiciones particulares de su estructura y funcionamiento, tal
como en el caso de la:

ENET No. 11 de Rosario (Santa Fe) "CRISOL"
. Ciclo bdsico '

. Ciclo superior: grabado
engarzado
relojeria
joyeria

En cuanto a las condiciones de seleccién de los alumnos, tanto las escuelas
privadas de fdbrica como las autorizadas por convenio especial, deben aplicar
las mismas normas que las restantes escuelas del sistema del CONET.

Instituciones que ofrecen ogortunldades de ingreso al 51stema escolar, Bara ob-
tencién de titulo profes1onal

En nuestro caso no se trata en rigor de oportunidades de ingreso sino de ayudas
para estudio a jévenes que los cursan en escuelas del sistema y que realizan
prdcticas rentadas en empresas industriales. Las 218 becas que en este sentido
han sido concedidas totalizan un valor aproximado de $ 12:808.000.
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Al valor aproximado de las becas otorgadas al CONET se estima que habria que
agregar la suma de $ 1:000.000.- (un millén de pesos m/n) que aportaron dichas
empresas en concepto de gastos varios, como ser seguro, movilidad, almuerzo,
ete.

Actitudes de ampliacidn de programas existentes

l. En cursos de formacién profesional acelerada

La accién_en perspectiva prevé la repeticién de los cursos para operarios y
para instructores, en desarrollo, y la consolidacién de esta modalidad dindmica
de formacién, con el establecimiento de nuevas sedes en las siguientes ENET:

No. 1 de La Plata (Bs. As.,) "Albert Thomas";

No. 1 de Nedochea (Bs. As.) "Gral. Mariano Necochea";

No. 1 de Bahia Blanca (Bs. As.) "Ing. César Cipolletti" y
No. 3 de Tucumén (ciudad). :

En esta dltima ya se halla en construccién la sede en que se impartirén los cur

S0S,

Se programa ademds la iniciacidén de nuevos cursos correspondientes al sector de
la mecdnica y al sector agropecuario.

2. En otros cursos para operarios

Creacién en las siguientes ENET de los cursos que se indican:

No. 1 de'Chivilcoy (Bs. As.) "Mariano Moreno" -Mecdnicos de Automotores-

No. 1 de Neuquén (ciudad) "Cap. Don Juan de San Martin" -Mecdnicos de Automoto-
Tres- :

3., En ciclos bdsico y superior, nocturnos

ENET No. 14 de Cap. Fed., "Libertad" -Ciclo Bdsico Nocturno-

ENET No. 1 de Ensenada (Bs, As.) -Ciclo Bésico Nocturno-

ENET No. 1 de Tigre (Bs. As.) -Ciclo Superior Nocturno, especialidad mecénica~-
ENET No. 1 de Remedios de Escalada (Bs. As.) -Ciclo Superior Nocturno, especia-

lidad mecdnica-

Actitudes en cuanto a organizacidn

Una actitud eldstica frente a las necesidades por atender, llevé a la reciente
incorporacién al sistema del CONET, de la modalidad de ritmo acelerado en 1la
formacién profesional de adultos (r.P.4a.), cuyo volumen se expande acentuada-
mente, y con lo que tienden a satisfacerse de modomds adecuado los requerimien-
tos de mano de obra calificada en los distintos campos de la produccién y los
servicios. A poco tiempo de ponerse en marcha esta intensa actividad, se creb
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ARGENTINA:

ASCENSO EN LA ESCALA OCUPACIONAL

(Del informe de J. Maton anexo el estudio de A. Ardoz en el proyecto CINTERFOR

No. 017)
Categoria Afios de Affos Affos Disminucién
trabajo previos previos del periodo
para llegar de de por cada afio
§ a la enseflanza expe~ previo de:
B categoria técnica riencia
= enseflanza |experiencia
técnica
(Oficiales 2,89 1,91 3,80 0,804 0,369
Oficiales
de 1lra. 5132 2’77 4)25 1’323 0’370
1.<Especia1istas 9,63 1,62 3,80 1,220 0,894
Artesanos 11,45 1,83 3,62 2,173 0,577
Asistentes de . '
laboratorio 2,58 4,84 0,60 2,479 ~
Asistentes de
(ingenieros 11,47 3,74 3,30 2,409 0,863
2 Mecédnicos 2,11 2,56 4,98 0,585 0,663
% Encargades
téenicos 8,77 3,85 6,08 2,468 0,886
4 Matriceros 2,08 2,33 4,67 0,442 0,727




en jurisdiccidn de la d1recc16n general pedagoglca, la seccién formacién profe-
sional acelerada.

No es previsible la .creacién de nuevos organismos para atender la formacidén de
recursos humanos ya que con sus actuales serv101os el CONET puede continuar
atendiendo las demandas ponderadas.

Aportes que podrdn obtenerse_

Los programas en desenvolv1m1ento, que atlenden a neces1dades ‘reales de las
fuerzas productivas, y los antecedentes de. concurrencia de las mismas, asi como
de instituciones, gobiernos prov1nc1ales y mun1c1pales, entldades de las comu~-
nidades zonales y la favorable disposicién de organismos internacionales de
crédito, permiten alentar fundadas esperanzas de cons1derab1es aportes pecunia-
rios. : : :

Tal concurrencia se viene manifestando en la contribucién para construccién de
edificios, ampliaciones y mantenimiento de los mismos y equipamientos parciales.

La Organizacidn Internacional del Trabajo (0 I. T) destaca'éxpertos internacio-
nales para asesorar en los programas que se desarrollan, particularmente en
F.P.A. :

Como datos significativos consignamos que el Instituto Argentino de Soldadura
aporta los bienes patrimoniales y de materia prima que requieren los cursos de
soldadura eléctrica y oxiacetilénica, que han sido creados por convenio con el
mismo. Otro convenio, concertado con el City Hotel S.A, de Buenos Aires, per-
mitié iniciar el programa para formar mozos de -la.’ categor1a° a este fin el
City Hotel concurre con los elementos de dotacién fija, los materiales fungi-
bles y las becas para alumnos, consistentes én su alojamiento en el mencionado
hotel. La Municipalidad de Necochea ha convenido la formacién de carpinteros
de obra, carpinteros de hormigén, plomeros,.electricistas y albafiiles, a cuyo
fin puso a disposicién del CONET cinco millones de pesos moneda nacional. El
Comité que dirige el Operativo Tucumdn suministrard los bienes de dotacién fija
¥y la materia prima necesarios para el desarrollo de cursos de carpinteros de
obra, carpinteros de hormigén, plomeros, electricistas y albafiiles.

Por la particular significacién que tienen, caben destacar los aportes de la
Ford Foundation para el equipamiento del. Instituto Superlor del Profesorado
Técnico; del goblerno de Francia, para la creacién y. sostenimiento del Institu
to Franco-Argentino, que atiende varias secciones de capacitacién en la rama -
eléctrica; de la Repiblica Federal Alemana, que ha contribuido a la instalacién
de una escuela del CONET en Olavarria (Buenos Aires), y en cuanto a las perspec
tivas inmediatas la probable concertacién de un convenlo con el Banco Interame-
ricano de Desarrollo, con destino a la construccién y equipamiento integral de
once escuelas, centro e 1nst1tuto del CONET, como 6rgano na01onal responsable
de la educa016n tecnlca. :
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~SENAI (Brasil)

4. Programas existentes y resultados

4.2 Instituciones gue ofrecen oportunidades de -calificacién con vistas a la
promocidén a puestos de trabajo gue no exigen titulos profesionales.

"Servicio Nacional de Aprendizaje Industrial" -SENAI., Abarca aproximadamente

cien oficios y ocupaciones industriales, tres profesiones de nivel medio (téeni
co textil, técnico ceramista y técnico en curtidos) y programas para capataces
¥y supervisores. Los programas son desarrollados por el SENAI en sus centros de
formacién profesional (escuelas y centros de adiestramiento), para aprendices

menores (de 14 a 18 aﬁos) y adultos (obreros, capataces y supervisores, auxilia
res técnicos y técnicos industriales). Parte de esos programas se realiza me-
diante un convenio de cooperacién con el Ministerio de Educacién y Cultura (Di-
reccién de Ensefianza Industrial) utilizando recursos adicionales proporcionados
al SENAI por el Programa Intensivo de Preparacién de Mano de Obra Industrial.

(Datos adicionales en los documentos informativos).

5. Actitudes y perspectivas

5.1 Actitudes. La orientacién a seguirse estd condicionada a la dindmica em-
presarial, pudiendo los programas sufrir ampliaciones, mantenerse estacionarios
0 incluso reducirse, segun las circunstancias.

5.2 Organizacién. El SENAI se propone ampliar la organizacién actual sin modi
ficar su estructura, y articular sus programas con los de otras instituciones,
sobre todo para facilitar el acceso de operarios calificados y capataces a las
funciones de auxiliar técnico y de técnico industrial.

5.3 Aportes y ayudas que podrédn obtenerse.

-Por parte de las empresas: aplicacidén de normas racionales de ingreso de
personal; autorizacién a sus empleados para asistir a cursos y otras modalidades
de perfeccionamiento o especializacién sin perjuicio de sus salarios; manteni-
miento de programas propios de promocién profesional; aceptacién de alumnos de
establecimientos de ensefianza técnica para perfiodos de prdctica profesional sin
vinculo laboral.
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-Por parte de las asociaciones empresarias: estimulos bajo forma de becas
de estudio.

-Por parte de las asociaciones de trabajadores: apoyo y colaboracién con
las empresas para la aplicacién de normas racionales de ingreso y promocién pro
fesional; actividades de cardcter cultural que contribuyan a la promocién so- -
cial de la colectividad de trabajadores.

~Por parte del gobierno: otorgamiento de becas de estudio a alumnos de
institutos de ensefianza técnica, para que sigan periodos de prdctica profesional
en las empresas; organizacidén en los institutos oficiales de enseflanza técnica
de cursos que, por su régimen de frecuencia, puedan ser seguidos por trabajado-
res dotados de capacidad y voluntad de progresar.

-Por parte de organismos internacionales: asistencia técnica para la es-
tructuracidén del sistema de promocidén profesional de los trabajadores, asi como
para la valoracién de sus resultados. '

-Por parte de las entidades de servicio social: colaboracién con las em~
presas y asociaciones de trabajadores en la realizacién de cursos y otros pro-
gramas de elevacién de la cultura general y mejoramiento de la conducta social
y civica de los trabajadores.
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~-SENAC (Brasil)

4. Programas existentes y resultados

De manera general, los programas de calificacién, adiestramiento y perfecciona-
miento profesional de adultos se destinan (a) a suplir deficiencias de conoci-
mientos o técnicas operativas y (b) a trasmitir nuevos conocimientos o nuevas
técnicas especializadas de trabajo.

Los cursos de adiestramiento inicial tienen el objeto de dar una capacitacién
profesional intensiva para las tareas de menor complejidad.

Los cursos de calificacién se dedican a la preparacién técnico-profesional para
el ejercicio de actividades que exijan formacién especifica.

Los cursos de perfeccionamiento se proponen mejorar la preparacién de los diplo
mados en cualquiera de los ciclos de nivel medio.

Los cursos del SENAC y el SENAI para adultos son por lo general de corta dura-

cién y cardcter a veces intensivo; las demds condiciones se adaptan a lgs pecu-
liaridades locales, en funcién de la diversidad del desarrollo econdémico y so-

cial en las distintas regiones del pais.

La capacidad fisica escolar disponible, destinada a los cursos de aprendizaje

de menores por el SENAC y el SENAI, también es utilizada para la ejecucién de
los programas de adultos. En el SENAC, por ejemplo, poco mds de la mitad de las
unidades escolares mantiene cursos nocturnos para adultos (sélo excepcionalmen-—
te aceptan menores), que también incluyen cursos de formacién profesional.

Los cursos de cardcter profesional para adultos desarrollados por el SENAC y el
SENAT pueden ser clasificados en diversas categorias:

SENAC

Funciones de venta;
funciones de propaganda;
funciones de oficina;
funciones de almacenaje;

funciones de turismo y hospitalidad.
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SENAI

Mecdnica, metalurgia y electricidad;
construccién y mobiliario;

trabajo editorial y gréfico;

textil.

Los cursos especiales para supervisores y gerentes incluyen técnicas de direc-
cién y administracién, relaciones humanas, racionalizacién del trabajo, etc.

5. Actitudes y perspectivas

Evidentemente la promocién profesional existente representa esfuerzos aislados
y parciales, estando necesitada no sélo de ampliacidén sino también de un planea
miento integral.

El SENAC y el SENAI, ademds de las entidades paralelas SESC (Servicio social
del comercio) y SESI (Servicio social de la industria), mantenidos por contribu
cidn obligatoria de las empresas comerciales, industriales y de servicios, ya -
desarrollan un esfuerzo de conjugacién trabajo-escuela-sociedad que puede ser
ampliado considerablemente.

Pero cualquier programa de promocién profesional que no considere en proyeccién
las condiciones del crecimiento econémico y las formas de movilidad social exis
tentes en una estructura soc10econ6m1ca, enfrentard dificultades que, aunque no
lo paralicen, podrén cambiar la direccidén de los planes elaborados.

Por eso la promocién debe proponerse tres canales de movilidad:

a) profesional - que tiende al ascenso a niveles profesionales m4s altos (ca-
lificacién);

b) econdmico - mejor remuneracién, y por consiguiente mejor nivel de vida;

c) social - integracién del trabajador en la comunidad activa, con una persona
lidad definida.

6. Régimen de promocién en el empleo

las distintas investigaciones efectuadas muestran en general la ausencia o la
subjetividad de los criterios de promocidén en la empresa. Puede ofrecerse el
ejemplo del siguiente cuadro:
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6. Criterios de promocién de empleados dgl comercio en Rio de Janeiro y Natal
(capital del estado de Rio Grande del Norte). En %

" o

CRITERIOS Rio de Janeiro 3 Natal

Apreciacién no objetiva sobre atributos

personales del candidato 59,3 16,7
Antigiiedad 11,1 -
Control de la asiduidad y puntualidad 7,4 -

Era el candidato natural en la jerarquia
de la empresa 7,4 -

Control no objetivo del comportamiento

profesional 3,7 66,7

Favorecimiento por parte del gerente de

la empresa - 16,6

No declarado 11,1 ' -
TOTAL 100,0 100,0

Fuente: "Distribui;gb e Composi;Eb Ocupacional no Comércio Brasileiro"
(SENAC-DN), 1963
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-SENA (Colombia)

4., Programas existentes y resultados

4,1 Por empresas o grupos de empresas

En rigor, no hay todavia en nuestro pafs ninguna empresa o grupo de empresas
que hayan llevado a cabo programas de promocién profesional por su propia cuen-
ta.

Las siguientes instituciones u organizaciones tienen un sistema propio para la
seleccién y provisién de cargos vacantes y para los ascensos, dentro de sus or-
ganizaciones.

a) Servicio Civil - Constituido por todas las empresas civiles permanentes de
la rama ejecutiva del poder publico. Dicho servicio tiene como propédsitos:

1. Procurar la eficiencia de la administracién pidblica.

2. Asegurar la estabilidad y los ascensos para los servidores eficientes.

En 1938, por medio de la Ley 165, se credé, por primera vez en Colombia, un sis-
tema de carrera administrativa, que prdcticamente fracasé.

En la reforma constitucional aprobada por el plebiscito del lo. de diciembre de
1967 se implanté un sistema técnico de carrera administrativa y la Ley 19 de
1958 creé la Comisién Nacional del Servicie Civil y el Departamento Administra-
tivo del Servicio Civil.

La carrera administrativa es un sistema técnico de administracién de personal
al servicio del estado, cuyo objetivo Yltimo es seleccionar y conservar funcio-
narios eficientes.

En términos generales puede decirse que pertenecen a la carrera administrativa
todos los empleados del Servicio Civil con excepcién de los cargos de significa
cién politica y los de confianza.

Corresponde al Departamento Administrativo del Servicio Civil (DASC) la adminis

tracién y coordinacién del sistema legal de Servicio Civil y Carrera Administré
tiva.,
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Las normas de seleccién y calificacién son:

1 - por concurso

por cursos de adiestramiento

2
3 - por cursos de capacitacién
4

por figurar en el escalafén de la antigua carrera administrativa o en
escalafones especiales creados por la ley.

b) Fuerzas Armadas - Constituidas por el personal no civil al servicio del
ejército, marina, aviacién y policia.

Todas las armas tienen personal: a) de tropa, b) suboficiales y c) oficiales.

Los ascensos se efectian tanto para el nivel de suboficiales como para el de
oficiales por medio de cursos y exdmenes, ademds de que se necesita determinado
tiempo en cada uno de los grados para aspirar pasar al siguiente.

Para los oficiales de alta gradﬁacién existe la BEscuela Superior de Guerra, si-
tio en donde deben efectuar los cursos previos al ascenso al grado siguiente.

¢) Servicio Nacional de Aprendizaje,"SENA",

Basados en sus programas de promocién profesional para las empresas colombianas,
el SENA tiene en ejecucién su propio "Plan de capacitacién" con miras a la pro-
mocién profesional de su personal.

4.2 Por instituciones que ofrecen oportunidades de calificacién con miras a la
promocidn a puestos de trabajo que no exigen titulos profesionales

Como Unica institucién en el pais que ofrece, con un sistema organizado, la ca-
pacitacién del trabajador colombiano, estd el Servicio Nacional de Aprendizaje,
"SENA",

Es as{ como en 9 afios (enero de 1958 a diciémbre de 1966) el SENA habia formado
180,928 trabajadores de los tres sectores, discriminados en 25.811 aprendices
y 155.117 adultos.

Ya en el numeral 3.2 se definié la naturaleza y los fines de esta institucidn.

En cuanto a los oficios o puestos de trabajo que abarca la institucién, la pro-
gramacién de cursos para 1967 expedida por la Direccién Nacional del SENA con-
templa 13 ocupaciones motivo de aprendizaje en el sector industrial, 4 en el de
comercio y servicios y 5 en el agropecuario. Dicha programacién contempla tam-
bién cursos de nivelacién previa, complementacién, habilitacién, formacidn acele
rada, perfeccionamiento o promocién, asi como cursos para mandos medios indus-
triales y comerciales.

Naturalmente esa programacién no incluye los cursos que sSe programan en empresas

especificas, en virtud de sus propias necesidades y que corresponden a la accién
de asesoria a las empresas, para puestos de trabajo determinados.
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El SENA expide los siguientes certificados a quienes han recibido formacién pro
fesional: :

a)

e)

Certificado de instructor, para quienes asistan y aprueben los cursos para
instructores SENA dictados por los Centros Nacionales de Formacién de Ins-
tructores.

Certificado de aptitud profesional, para quienes hayan aprobado todas las
etapas lectivas y productivas, en un oficio u ocupacién motivo de aprendi-~
zaje.

Certificado de crédito parcial, para quienes hayan aprobado cursos de habili
tacién, complementacién o promocidén, dictados por las seccionales. Debido
a consideraciones de trabajo, tiempo disponible y otras, se ha organizado
la formacién de los adultos en tal forma que puedan alcanzar el nivel de ca
lificacién deseado, a través de varios cursos cortos. -

Certificado de aptitud profesional para quienes habiendo aprobado los dife-
rentes cursos de habilitacién, complementacién o promocidén presentan la to-
talidad de los créditos parciales y rindan un examen de revisidén total de
conocimientos relativos al oficio u ocupacién motivo de formacién.

Constancia de asistencia a cursos informativos, formativos, de promotores,
etc., dictados por la Direccién Nacional o por las Seccionales.

4.3 Por instituciones que ofrecen oportunidades de ingreso al sistema escolar

para_obtencién de titulo profesional:

Como ya fue mencionado en el numeral 3.3 no existe un sistema escolar especial

para los trabajadores.

Unicamente ofrecen la oportunidad de obtencién de titu-

lo profesional algunas universidades que tienen estudios nocturnos, a los cuales
pueden asistir quienes laboran en las horas del dia, pero sin esos estudios ex-
clusivamente para ellos.

Entre esas universidades estdn:

Universidad
Universidad
Universidad
Universidad
Universidad
Universidad
Universidad
Universidad
Universidad
Universidad
Universidad
Universidad
Universidad
Ete.

Javeriana, Bogotd
Pedagégica Nacional, Bogotd
de los Andes, Bogotd

de América, Bogotd

Libre de Colombia, Bogotd
Jorge Tadeo Lozano, Bogotd
INCA, Bogotd

de Antioquia, Medellin

de Medellin, Medellin
Pontificia Bolivariana, Medellin
del Valle, Cali

del Atlédntico, Barranquilla
de Cartagena, Cartagena

- 49 -



Entre los titulos ofrecidos se encuentran:

Ingenieria Forestal
Ingenieria Civil
Ingenieria Electrdnica
Ingenieria Industrial
Topografia

Dibujo Arquitecténico
Delineantes de Arquitectura
Matemdticas

Psicologia

Quinmica

Recursos Naturales
Tecnologia Textil
Administracién Industrial
Administracién de Empresas
Economia

Contaduria

Estadistica

Relaciones Industriales
Sociologia

Tecnologia Industrial
etc.

Para las carreras superiores es requisito indispensable de ingreso la termina-
cién y aprobacién de la secundaria, sea esta cldsica, técnica o normalista, de-
pendiendo de la carrera a elegir.

Para carreras intermedias se requiere, en casi todos los casos, haber cursado
como minimo el cuarto afio de ensefianza secundaria.

La duracién de la mayoria de carreras superiores nocturnas es de 6 afios (uno
mds que en el ciclo diurno).

Las carreras intermedias varian en duracién de 2 a 4 afios.

Muchas empresas otorgan becas para su personal que estudia, variando el monto
de acuerdo a convenciones colectivas de trabajo.

Como la mayoria de instituciones que ofrecen esos estudios nocturnos son de ca-
rédcter privado, no son muchas las becas que otorga al personal de alumnos.

Unicamente las universidades estatales (nacional o departamentales) ofrecen un
régimen de matricula bastante favorable para los alumnos.
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5. Actitudes y perspectivas

5.1 Actitudes

La actitud del Servicio Nacional de Aprendizaje "SENA" es la de ampliar los pro
gramas existentes, tal como se ha expuesto en los numerales 1 y 4.

Al iniciar sus actividades y durante largo periodo, el SENA ha monopolizado la

mayor parte de sus actlvidades y de sus recursos en acciones de formacidn y com
plementacién en beneficio de los trabajadores de base en los oficios universa-

les. Tomando a su cargo todos los gastos de administracién, organizacién y fun
cionamiento, el SENA ha desarrollado esas acciones bien sea en sus propias ins-
talaciones (centros de aprendizaje) 0, en menor escala, a través de instructo-

res itinerantes, centros satélites y, recientemente, por medio de unidades mévi
les.

En una segunda etapa, y siempre a cargo total del presupuesto, la creacidén de
centros especializados (textil, confecciones, artes grdficas, fundicién, etc. )y
la difusibén de técnicas de organizacién y mando, la iniciacidén de la Promocién
Profesional Popular (PPP) han podido considerarse como un primer paso del SENA
hacia la satisfaccién de necesidades especificas y la ampliacién de su campo
geogriafico de accién.

Hoy, a través de su Programa de Promocién Profesional, el SENA ambiciona ampliar
su accién no sdlo a més sectores sino también a todos los niveles de la jerar-
quia del empleo.

Ya en la solicitud hecha al Fondo Especial de las Naciones Unidas para la orga-
nizacién e iniciacién de funciones de un sistema de promocién profesional, el
Consejo Nacional del SENA considera que: "Hoy en dia, frente a una situacidn
de emergencia que pone en peligro el desarrollo econdémico del pafs, el Consejo
Nacional del SENA considera que la institucién tiene el deber de organizar den-
tro de las empresas —como' solucién complementaria y no substitutiva de la accidn
del sistema educativo- un sistema de promocién profesional, ampliando y tecnifi
cando en todos los niveles de la jerarquia del empleo, las posibilidades de as~
censo a los sucesivos puestos de trabajo que puedan ofrecerse a los trabajado-
res vinculados a las empresas",

5.2 Qrganizacién

Al desarrollar esa politica de ampliacién progresiva de prestacidén de servicios,
el SENA ha tomado conciencia de la imposibilidad de satisfacer por sus propios
medios las necesidades de capacitacién que afectan a un sinnimero de oficios u
ocupaciones. Es asi que dentro de la institucién, ha nacido la preocupacién

de orientarse hacia nuevas férmulas que permitan dicha ampliacién de servicios,
sin seguir tomando a su cargo 1d totalidad de los gastos de operacién, demasia-
do elevados, a fin de no situarse por encima de sus posibilidades financieras.
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De esta preocupacién ha surgido la planeacién y desarrollo del tipo de accién
denominado "Asesoria a las empresas" cuyo objeto es el de ofrecer a una empresa
determinada la asesoria técnica del SENA para ayudarle a resolver los problemas
especificos que no se pueden satisfacer utilizando las propias instalaciones
del SENA,

Asi, el SENA ha decidido modificar la estructura técnica de su organizacién, in
corporando a nivel de divisién la accién de asesoria a las empresas, que le da-
rd mds vigor y empuje al nuevo programa.

Las funciones principales de esa divisién son:

a) La definicién, orientacién, control y evaluacién de los programas de aseso-
ria a las empresas cuya ejecucidén estard a cargo de las seccionales.

b) La formacién y complementacién del personal especializado encargado de ase-
sorar a los servicios de capacitacién de las empresas o difundir técnicas
especificas que no sean ya objeto de enseflanza en los centros SENA.

¢) El intercambio de experiencias y documentacién relacionadas con el desarro-
llo del programa general de asesoria a las empresas.

d) El mdximo aprovechamiento de la asistencia técnica internacional o bilate-
ral que recibird el SENA en esta nueva etapa de actividades.

5.3 Aportes

Para este programa de promocién profesional que estd llevando a cabo el SENA
el principal aporte se espera del "Programa de las Naciones Unidas para el De~
sarrollo" (Fondo ESpecial) consistente en:

a) Expertos
b) Becas
¢) Equipo y suministros

d) Diversos gastos locales de ejecucién

y con una duracién de 4 afios, teniendo como organismo de ejecucién a la Organi-
zacién Internacional del Trabajo, 0.I.T.

Ese aporte se estima en 1:055.400 $ EE.UU.

Por su parte la contribucién del organismo gubernamental participante, por con-
traparte, el SENA, serd de 4:718.536 $§ EE.UU.

5.4 WMedios

En cuanto hace relacién a personal el SENA cuenta en su direccién nacional y
en sus seccionales con personal de profesionales, técnicos, especialistas e ins



tructores, para su programa de promocién profesional por medio de su divisidn y
departamentos de asesoria a las empresas.

Por su parte las empresas deben contar con jefe de capacitacién, analistas, pro-
gramadores e instructores para llevar a cabo eficientemente los programas.

Como norma general e imperativa, el SENA considera que su asesoria no puede ser
requerida sino después de ser aceptado el principio de la designacidén por parte
de la empresa de un responsable o jefe de capacitacién, con la garantia de que
dicho responsable ha de disponer de los medios materiales y del apoyo moral in-
dispensables para el desarrollo de sus actividades.

En lo tocante a locales y equipo se cuenta con las instalaciones mismas de las
empresas, de acuerdo a sus propias necesidades. También se cuenta, cuando es

necesario, con los centros SENA.

El presupuesto de este programa estd plenamente garantlzado en el plan cuadrie-
nal de la entidad (1966 - 1969).

5.5 Dificultades

En las etapas iniciales del experimento piloto las dificultades enqontradas fue
ron pocas, dada la magnifica colaboracién prestada por la empresa COLTEJER.

Al iniciar este programa en firme se deberd contemplar lo relacionado al progra
ma de formacién general y humana que no puede separarse del programa de comple-—
mentacién técnica.

En segundo lugar se deben estudiar las facilidades -tiempo disponible y recur-

sos econémicos~ que se ofrecerdn a los trabajadores para que, dentro o fuera de
la empresa, puedan recibir la formacién o complementacidn que requiere su ascen
s0.

Por otra parte, en el campo de las medianas y pequefias empresas se encontrardn

problemas, necesidades y posibilidades muy distintas bajo ciertos aspectos, de

los de las empresas importantes cuyos recursos econdémicos y humanos permiten el
desarrollo del programa con base en la creacién de un servicio de capacitacién.
Asf, pues, en las empresas pequeflas y medianas se plantean innumerables proble-
mas de organizacién y capacitacién.
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-INA (Costa Rica)

4. Programas existentes y resultados

Anterior a la creacién del Instituto Nacional de Aprendizaje, no existia en el.
pais, ninguna institucién que tuviese como una de sus funciones, la promocién
profesional.

El Instituto Nacional de Aprendizaje, creado por Ley No. 3506 del 21 de mayo de
1965, "tiene como finalidad contribuir al desarrollo econdémico y al mejoramien-
to de las condiciones del pueblo costarricense, por medio de la formacidén de

aprendices y la capacitacién, tanto de los trabajadores al servicio de la indus
tria, la minerfa, la agricultura, la ganaderia, el comercio y los servicios,
como de los empleados y funcionarios del estado y de sus instituciones auténo-
mas y semiauténomas (artic. 20.)", y en el articulo No. 3 dice: "Para lograr

sus fines tendrd las siguientes facultades: a) Establecer un sistema nacional

de aprendizaje, promocién obrera, y formacién profesional acelerada de adultos..'.

Sin embargo el INA, debido a su reciente creacién, no ha comenzado aln, en una
forma sistemdtica, el desarrollo de una de sus funciones, cual es la promocidn
obrera. Aunque al respecto, los programas de "Formacién dentro de la empresa",
constituyen un inicio de esta actividad. Estos programas estdn dirigidos fun-
damentalmente a: '

1. Formacidn de los coordinadores e instructores.

2. Andlisis de las necesidades de adiestramiento en la empresa.

3. Planeacién de las actividades de la unidad de instruccidn.

4. Preparacién de programas y material diddctico.

5. Inspeccién del adiestramiento.

6. Verificacién de los resultados.

Esta modalidad de formacién ha adquirido dltimamente una gran importancia den-
tro de los campos a cubrir por el INA, y constituye para un plazo inmediato,
uno de los principales caminos a través del cual, el instituto ejercerd su ac-

cién, en primer lugar por la amplia aceptacién que ha tenido de parte de los
empresarios, asi como por los bajos costos de operacidn.

Tanto en esta modalidad como en las otras, no media entre la empresa y el INA,
ningin contrato de promocién profesional, como requisito para la realizacién
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del programa, sino que la promocién se produce automdticamente, como una conse-
cuencia de:

a) mayor capacitacién adquirida por los trabajadores,

b) escasez de mano de obra especializada en el pais, y

c) una mayor demanda originada por la expansién del sector industrial.

Dentro del concepto de promocién profesional, dado en el punto 1, podria darse

cierta relacién entre dicho concepto y las funciones sefialadas al servicio ci-
vil.
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Y

~INACAP (Chile)

4, Programas existentes y resultados

A, Organismos chilenos responsables de impartir formacién profesional.
A,1. Observando en general, se puede decir que los siguientes organismos o
conjuntos de ellos, se ocupan en Chile de la formacién profesional:

a. Ministerio de Educacién

b. Universidades

¢. La enseflanza técnica privada

d. El Instituto Nacional de Capacitacién Profesional

e. Otros organismos publicos y privados que desarrollan ciertas labores comple
mentarias de formacién profesional, incluyendo empresas y asociaciones de
empresarios.

A.2. El Ministerio de Educacién supervisa la ensefianza técnica, de nivel secun
dario o medio.

Tiene 49 escuelas industriales distribuidas a lo largo del pais con una matricg
la, en 1963, de 21.710 alumnos.

Hasta la implantacién de la reforma educacional (decretos No. 27952 al 27954
del 7 de diciembre de 1965), esta ensefianza se impartia en 5 afios que comenza-
ban después del ciclo primario de 6 afios.

Ahora la ensefianza técnica es de 4 afios, después de completados 8 afios de ense-
flanza bdsica obligatoria.

La enseffanza técnica secundaria se orienta cada vez mds a preparar, no tanto
obreros calificados, sino personal mds calificado de nivel medio, con miras a
ejercer puestos de supervisién y control.

A.3. Las universidades cubren preferentemente, el campo de la educacién supe-
rior cientifica, técnica y humanistica. Todas ellas gozan de amplia autonomfa
en lo administrativo, presupuestario y pedagégico. Sus programas estdn conce-
bidos para ser la culminacién del proceso de educacién regular.
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El sistema universitario lo componen ocho instituciones que albergan alrededor

de 35.000 alumnos. A continuacién se presenta un cuadro con la importancia re-
lativa de cada institucidén, asi como de las diferentes especialidades de la en-
sefianza superior.

2 del alumnado

Universidad de Chile 50,0
Universidad Técnica del Estado 11,3
Universidad Catélica de Chile 16,2
Universidad Catélica de Valparaiso 8,4
Universidad del Norte ' 1,7
Universidad Técnica F. Sta. Maria 1,1
Universidad de Concepcién 9,5
Universidad Austral 1,8
100,0

Fuente: Instituto de Investigaciones Estadisticas de la Universidad de Chile.

La distribucién del alumnado por especialidades es la siguiente:

% del alumnado

Pedagogia 29,5
Tecnologia 13,6
Ingenieria _ _ 9,2

A.4., La_ensefianza técnica privada

Estd supervisada por el Ministerio de Educacidén, a través del contenido de los
programas y control de la calidad de los egresados, por medio de exdmenes. Re-
cibe subvenciones del estado.

En 1963 existian 36 escuelas industriales privadas de nivel medio con una matré
cula, en 1965, de unos 8.500 alumnos. ‘

Los programas son andlogos a los de las escuelas industriales del Ministerio y
van aplicando las reformas que éste establece.

A.5. El Instituto Nacional de Capacitacién Profesional (ex-Departamento de For
macién Profesional del Servicio de CooperacidnyTEcnicas, es el organismo, crea-

do por el gobierno, complementario al sistema educacional regular.
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Se ocupa de los siguientes campos fundamentales:

Ad

Formacién, capacitacién y especializacién de trabajadores adultos.
Aprendizaje de menores.
Calificacién y entrenamiento de cesantes.

Readaptacién profesional de trabajadores que se transfieren de una regidén a
otra, o de un sector econdémico a otro, o que sean afectados por cambios tec-
nolégicos.

Rehabilitacién de lisiados.
Formacién de personal altamente calificado de nivel medio.
Formacién de personal de pequefias empresas.

Desarrollo de programas dentro de las mismas empresas.

emds propende a la creacién de mecanismos, en conjunto con el Ministerio de

Educacién, universidades y otras instituciones, que permitan la promocidn de
trabajadores bien dotados intelectualmente, a niveles de ensefianza superior.

Es
to
ri

A,

En

El
en

te instituto realiza una amplia labor entre los trabajadores. Su mayor impac
estd en el sector industrial, pero también trabaja en la agricultura, mine-
a, pesca, transportes, construccién y comercio.

6. Niveles y sectores abarcados

la actualidad se trabaja en los siguientes niveles:

Formacién acelerada de personal sin calificacién: con cursos de 800 horas;
en general, se preparan trabajadores en oficios calificados.

Capacitacibén: es decir, elevacién de nivel tecnoldégico para personal que
trabaja en el oficio, pero que adolece de fallas.

Especializacién: para trabajadores calificados que desean profundizar en
una tecnologia particular.

Formacién de pérsonal dé nivel medio: pueden ser egresados de la educacién
secundaria o de la enseflanza técnica de nivel medio, que en cursos intensi-
vos de 1 afio, se forman para ser futuros jefes de grupos técnicos, prdcti-
cOs O supervisores.

Cursps elementales de formacién bédsica: destinados a dar la base de un ofi
cio. Generalmente se proporcionan en combinacién con el ‘ejército, o en co-
munidades mds pequefias que no justifican la instalacién de centros, o en
poblaciones marginales.

instituto cuenta con 17 centros, 12 unidades méviles y numerosos programas
distintas zonas.
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A,7. Otros organismos que desarrollan formacién profesional en Chile

Los hay publicos y privados, siendo especialmente dignos de anotarse los que
siguen, incluyendo empresas y asociaciones de empresarios.

Grupo A.

1. Servicio de Cooperacién Técnica; departamento de Asistencia Técnica y de en
trenamiento de personal. Con atencién al nivel de ejecutivos de empresas -
en materias relativas a la administracién general, administracién de perso-
nal, y otros,.

2. Instituto Chileno de Administracién Racional de Empresas, ICARE

Atiende el desarrollo de ejecutivos en materia de administracién general,
administracién de personal, psicologia industrial, macroeconomia. Al perso
nal de secretariado en materias relativas al ramo.

3. Opera a base de seminarios breves que dictan en la capital y algunas de las
principales ciudades del pais.

4. INSORA: Instituto de Organizacién y Administracién, organismo dependiente
de la Universidad de Chile dedicado a la investigacidén econdémica, docencia
y asesoria. Su campo de actividades estd dirigido al desarrollo de ejecu-
tivos en finanzas, administracién general, organizacién y métodos, adminis-
tracién del personal y otras.

5. Centros de Adiestramiento Industrial (CAI) de la Universidad Técnica del
Estado. Atiende la capacitacién de operarios y mandos medios de industrias
ocasionalmente coordina con otras instituciones la aplicacién de seminarios
para ejecutivos similares a las sefialadas en el No. 2.

Grupo B.

Comprende todas aquellas organizaciones, empresas pidblicas y privadas y asocia-
ciones de empresarios destacados que mantienen sus sistemas de adiestramiento

o de formacién profesional atendiendo todos los niveles de personal. Forman
un total de 42 empresas y servicios y 1l asociaciones empresariales.

Entre las instituciones privadas que desarrollan una labor interesante se cuen-
ta también el IER (Instituto de Educacién Rural) en el sector agricola, y el
CIEP {Corporacién del Instituto de Educacién Popular) en el campo urbano.

El IER cuenta con 27 centrales campesinas donde se imparte educacién fundamen-
tal y para la comunidad, d4ndose sin embargo una cierta complementacidén técnica.

El CIEP cuenta con 14 escuelas para la comunidad y también imparte una cierta
enseflanza técnica bédsica.
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B. Experiencias de programas de formacidén dentro de las empresas en Chile

B.1. En Chile, en genera)l solamente las empresas de mayor tamafio y mejor orga-
nizadas poseen servicios de entrenamiento interno de su personal.

Ademds de un nimero relativamente reducido de empresas manufactureras (25 a 30)
que poseen en forma estable estos programas, existen algunas empresas de la gran
mineria y otras en el sector de los transportes que también los poseen.

B.2. En los servicios estatales se ha despertado también el interés por mante-
ner sistemas permanentes de adiestramiento, como consecuencia de la gestién del
INACAP durante los afios de 1965 - 1966.

B.3. La mediana y la pequefia industria tienden a mantener la aplicacién de pro
gramas de adiestramiento con organizaciones externas a la empresa, en forma es—-
porddica e inorgénica. El porcentaje de industrias en este grupo, que prestan
atencién a la capacitacién a su personal, es bajo y se presenta el hecho de un
mayor interés por parte de los operarios y supervisores por estos programas que
de las propias empresas. Es asi como el personal de operarios y mandos medios
acude por su cuenta a cursos de perfeccionamiento en el drea de la formacidn
profesional,

B.4. E1 INACAP ha estado patrocinando la implantacién de servicios de entrena-
miento dentro de las empresas desde hace mds de cuatro afios.

Para cumplir con esta labor ha desarrollado el siguiente esquema de accién:

-~ Promocién a nivel gerencial de los programas de adiestramiento dentro de las
empresas.,

- Diagnéstico de los problemas existentes en base a estudios cualitativos y
cuantitativos de necesidades de capacitacién del personal,

- Proposicién a la empresa de la estructura de adiestramiento orgdnica y per-
manente y de politicas que deben establecerse para un programa D.I.P. (Desa-

rrollo integrado de personal).

- Preparacién consecutiva del personal que dirigir4, coordinard y aplicard el
adiestramiento respectivamente.

- Planificacién del adiestramiento orgénico con recursos internos y externos.
- Andlisis ocupacionales.

- Elaboracién de programas especificos de instruccién.,

-~ Control de la aplicacién de programas,

- Evaluacién de los programas aplicados en funcidén de objetos preestablecidos

por las diferentes secciones o departamentos de la empresa.
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La gestién se lleva a cabo con la firma de un convenio entre INACAP y la organi
zacién cuando ésta ha aceptado los planteamientos presentados en el diagndstico.

B.5. De acuerdo a la "Clasificacién Internacional Uniforme de las Ocupaciones"
de la 0.I.T., los grupos ocupacionales a los que se destina el adiestramiento,
son los siguientes:

a. En empresas que cuentan con servicios orgdnicos de adiestramiento:

a.l. Grupo 7-8: . Artesanos y trabajadores ocupados en los diversos proce-
sos de produccién.

Sub _Grupos 7-5 al 7-59: Trabajadores de la fabricacién de herramien-
tas, mecdnicos, soldadores, caldereros, galvanizadores y trabajadores
asimilados.

Sub_Grupos 7-3 al 7-39: Fundidores, laminadores, trefiladores, mol-
deadores y trabajadores asimilados de la produccién y del tratamiento
de los metales.

Sub_Grupos 7-6 7-69: Electricistas y trabajadores asimilados de
electricidad y de electrénica.

Sub_Grupos 8-7 8-76: Operarios de mdquinas estacionarias y de equi~-
pos de excavacidén y de elevacidén y trabajadores asimilados.

Sub_Grupos 8-3 8-39: Trabajadores de la quimica y asimilados.

5. Actitudes y perspectivas:

5.2. OQOrganizacidn:

Por ser INACAP un instituto que sélo tiene un afio de existencia, su organiza-
cién estd sometida a modificaciones para su mejor adaptacidén a los nuevos pro-
gramas que estdn poniéndose en marcha.

5.3. Aportes:

Los aportes recibidos hasta ahora tienen diferentes origenes:
a. Las empresas aportan elementos de trabajo, material fungible, becas, para
cursos especificos, de acuerdo con los convenios firmados.

b. Las asociaciones empresarias, becan los participantes a cursos de formacién
0 capacitacién enviados por ellas.

c. Gobierno: por ser INACAP, una filial de la Corporaciém de Fomento de la
Produccién, su presupuesto es financiado por ésta, la cual a su vez recibe
su financiamiento del Estado.

d. Otras entidades:

Ha recibido igualmente 2 créditos, uno del Banco Internacional de Recons-
truccién y de Fomento y otro del Banco Interamericano de Desarrollo. Fina}
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mente el Programa mundial de Alimentos aprobd para 1967, un proyecto del
orden de US$ 825.000 en cinco afios, para la alimentacién de los partici-
pantes en los cursos.

5.4, Medios:

5.4.1. Personal

INACAP cuenta en este momento con el siguiente tipo de personal
para el desarrollo de sus programas.

Ingenieros y técnicos universitarios: 89
Instructores : 225
Personal administrativo : 248

TOTAL 562
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~SENATI (Perd)

4. Programas existentes

4.1 Programa de la formacién profesional del estado

a) Centros de desarrollo y fomentoiartesanal
b) Educacién secundaria técnica:

Industrial de varones

Industrial de mujeres

Comercial (varones Yy mujeres)

Agropecuaria (sélo para varones)

Los requisitos de ingreso son:

Primaria completa

-~ 14 a 16 afios de edad

Buena salud

Buena conducta

Aprobar exdmenes de ingreso

La secundaria técnica dura 5 afios y se divide en dos etapas:
Etapa bdsica: lo., 20. y 3er afios

Etapa vocacional: 40. y S5to. aflos.

4.2 Programas del SENATI

El Servicio Nacional de Aprendizaje y Trabajo Industrial tiene los siguientes
programas:

4.2.1 Adiestramiento dentro de la empresa
4.2.2 Programas de centro

4.2.3 Educacidén general obrera
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4.2.1 Adiestramiento dentro de la empresa

La base de todo el programa para adiestrar trabajadores de la industria manufac
turera es la unidad de instruccién.

La concepcién de la unidad de instruccién se basa en la idea de buscar una reac
cién _en cadena que permita adiestrar un gran nimero de trabajadores, en corto
tiempo y con la participacién directa de las empresas manufactureras.

Comprendemos que el adiestramiento de la mano de obra encuentra serias dificul-
tades desde el punto de vista del espacio fisico necesario, de la categoria pro
fesional y del nivel educativo.

Con relacién al espacio fisico necesario, la solucién no se puede encontrar si
la ensefianza se realiza en centros especializados, pues no se puede disponer de
todo el equipamiento y atmésfera adecuados a cada programacién; si el adiestra-
miento se hace en las fdbricas tampoco se soluciona el problema, puesto que pue
de convertirse en un elemento perturbador del sistema normal del trabajo y de
la produccién al tratar de darles un cardcter de escuelas. Finalmente casi
siempre es dificil que en cada empresa manufacturera se disponga de espacio so-
brante para dedicarlo al dictado de clases tedéricas.

En lo que concierne a la categoria y nivel educativo de las personas sometidas
a adiestramiento, en los paises muy desarrollados no existe ningin problema
puesto que la educacién de orden técnico, que desde hace muchos afios se realiza
de manera formal y metédica, convierte hoy al adiestramiento en una labor rela-
tivamente fdcil, porque se trata de preparar las cuotas de reposicién que son
necesarias, o de instruir al personal que debe ser promovido. Pero la situacién
es diferente en los paises subdesarrpllados, precisamente porque hay que adies-
trar mucha gente de diversos niveles\y categorias. En este caso se ha tratado
de solucionar el problema con un criterio algo simplista: dar el "T.W.I." (1)
a los supervisores de las fédbricas. Se ha pensado que la concisién y practici-
dad de este curso iban a ser muy provechosas para los paises subdesarrollados y
que, por lo demds, como el supervisor es la llave maestra del sistema de produc
cién fabril, déndole preparacién, &l la trasmitirfa a los otros elementos de la
fdbrica. Desgraciadamente, se ha olvidado que el "T.W.I." ha sido concebido
para su utilizacién en un pais en el que el nivel técnico y cultural de los su-
pervisores es mucho mds elevado que el de los paises subdesarrollados, y en el
cual la gerencia conoce, establece y vigila la aplicacién de procesos de admi-
nistracién racional que hacen fécilmente adaptable el "T.W.I.". No se ha teni-
do.en cuenta, tampoco, que entre nosotros los supervisores ocupan situaciones
muy~1ndef1n1das, de tal manera que aun poseyendo una gran dosis de conocimien-
tos tebéricos y prdcticos, pueden hallarse en la imposibilidad de transmitirlos,
porque se encuentran aislados dentro del sistema de L as fdbricas, en las cualeg
existe muchas veces ignorancia directiva én. el plano gerencial, como existe ig-
norancia ejecutiva en el nivel de los trabajadores.

{1) Capacitacién en el Iocal de irabajo.
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En los paises desarrollados y en las grandes empresas manufactureras de los mis
mos, la solucién que se ha encontrado a estos problemas estd directamente rela-
cionada con la capacidad econémica de las empresas. Es por ello que las fébri-
cas cuentan con una divisién o departamento de adiestramiento (con todo el per-
sonal técnico que sea necesario) y con escuelas anexas a la fdbrica, que se com
plementan con los talleres de produccién que en ellas existen. -

Esta envidiable situacién no puede reproducirse en los paises subdesarrollados,
de manera que el SENATI, comprendiéndolo asf, ha buscado una original aproxima
cién a ese problema, considerindolo en relacién con los otros problemas que
plantea la labor que nuestra institucién debe realizar en estos primeros afios
de su trabajo.

Existe en la industria manufacturera registrada del Perd un déficit cuantitati-
vo y cualitativo tan grande de personal, que para hacerlo desaparecer rdpidamen
te el SENATI necesitaria un presupuesto diez veces mayor que el actual, a fin -
de contratar el nimero de técnicos que fuera necesario y de construir varios

centros de adiestramiento dotados de apreciable cantidad de maquinaria y equipo.

A menos que se encontrase la manera de acelerar el proceso sin aumentar nuestro
presupuesto, la imposibilidad de llegar a tal situacién colocaria al SENATI en
la insatisfactoria posicién de tener que resignarse a realizar una labor lenta
que, por tomar varios aflos, no satisfaria los anhelos de los industriales fren-
te a la urgencia de los problemas que afrontan. El procedimiento mds adecuado
parece ser la creacidén de la Unidad de Instruccién en cada empresa, para que
actde como un multiplicador del adiestramiento.

En lo que respecta a lo que se denomina formacién, es fdcil comprender que cuan
do se trata de habilitar a una persona para que desempefie una ocupacién, o se -
trata de complementar los conocimientos que un operario posee, la instruccién

tiene que ser dada por la empresa y en la fdbrica, puesto que generalmente se

trata de satisfacer necesidades especificas (personal nuevo, personal que cam-
bia de ocupacién, personal al cual se requiere promover, personal a quien se de
sea dar nuevas funciones directivas, etc.) -

Escapa a esa caracteristica la formacién de los jévenes que se preparardn para
ser obreros calificados de los centros de aprendizaje del SENATI.

En la mayoria de los casos anteriores la formacién de los adultos comprenderd
tres aspectos: general, tecnoldégico y manual. Esto quiere decir que el obrero,
muy probablemente, tendrd que recibir instruccién de dos o mds personas de la
fébrica, si se desea que dicha formacién sea lo mds completa posible. Tal nece
sidad impone una coordinacién de esfuerzos que debe estar dirigida por alguien
que asuma la responsabilidad integral. De alli la conveniencia de que la empre
sa establezca su Unidad de Instruccién, que puede estar constituida por una o ~
varias personas pero que siempre tendréd que ser dirigida por quien en la fébri-
ca asuma la responsabilidad integral del adiestramiento, por delegacién de la
gerencia, o sea de la alta direccién empresarial. Naturalmente que el numero
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Monitores de fdbrica.
de supervisién o por lo menos sea obrero altamente calificado.

Labor realizada

El monitor de fdbrica es deseable que pertenezca al nive’

Su funcién es
supervisar y orientar la prdctica de los aprendices durante las permanencias con
sideradas en los programas de aprendizaje.
tante porque ayuda a ambientar al aprendiz en la realidad de la empresa y refor
mar los conocimientos adquiridos durante su permanencia en los centros de SENATT,

Esta supervisién se hace muy impor-

La Unidad de Instruccién se ha desarrollado desde 1964 en un total de 160 empre

sas, de las cuales estdn funcionando 85 Unidades de Instruccién propias.

El si

guiente cuadro muestra un resumen del adiestramiento realizado por SENATI a mar

zo de 1967.
‘ Marzo | Acumula-
1964 1965 1966 1967 dos
) Cursbs 3 | 5 5 2 15
Coordinadores '
Participantes 27 67 76 32 202
Cursos 40 63 138 20 261
Supervisores n
Participantes 240 282 1185 173 1885
Cursos 22 85 263 62 432
Trabajadores - .
Participantes 221 493 1806 441 | 2961
R Cursos 65 153 406 84 708
Totales
' Participantes 488 842 3067 651 5048

4.2,2 Programas de centro

Dentro de las actividades de los
de formacién o aprendizaje y los de perfeccionamiento.

centros de SENATI se consideran los programas
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4,2,2.1 Aprendizaje

El aprendizaje permite, a jévenes de 14 a 18 afios de edad, adquirir una forma-
cién regular y sistemdtica en diferentes especialidades. ‘Para la determinacidén
de las especialidades se tiene en cuenta los deseos de las empresas, los deseos
y condiciones de los aprendices y las observaciones de rendimiento durante sus

periodos de estudio y de permanencia en empresas para précticas de la especiali
dad.

Actualmente en el Centro Nacional de SENATI existen dos programas de aprendiza-
je:.
a) Plan Experimental SENATI

b) Cursos Cooperativos de Especializacién

En todos los programas para llegar a determinar las especialidades, se parte de
una formacién bdsica polivalente en el primer afio, se continda con una forma-
cién intermedia o avanzada en el segundo y culmina con la especializacién final
en el tercer afio.

4.2.3 Educacién general obrera

La educacién general obrera que auspicia el SENATI tiene como objetivo dar a
los trabajadores de la industria manufacturera una formacién bédsica que facili-
te su perfeccionamiento y especializacién de cardcter técnico. Cuanto menor
sea la educaclén general de un obrero, mayor tiempo tomard su perfeccionamiento
profesional, pues precisa impartirle los conocimientos generales (matemétlcas,
dibujo y lectura de planos, ciencias bdsicas, espafiol, etc. ) sin los cuales no
puede adelantar en el estudio tecmolégico.

Los muestreos que hemos realizado respecto al nivel educativo de los obreros de
las empresas manufactureras, indican que un apreciable porcentaje tiene educa-
¢ién primaria incompleta (aproximadamente el 83%) y son relativamente pocos los
que estdn cursando estudios de secundaria bdsica. Esta comprobacién refuerza

la idea del SENATI de elevar el n1ve1 de educac16n general de los trabagadores,

Para el éxlto de los propésitos seflalados, en los cursos de complementacién
arriba seflalados se trata de aprovechar al miximo los conocimientos y experien~
cias que el obrero ha ganado en la vida por su propia cuenta. De este modo, si
bien la educacién general obrera no constituye todavia un factor en la mejora
de la produccién es, de hecho, un agente indirecto que permitird al SENATI desa
rrollar a corto plazo sus planes técnicos propiamente dichos, fin para el cual
ha sido creado por la ley.

El SENATI se hizo, desde la iniciacién de sus labores, las siguientes reflexio-
nes: Serd posible conseguir la formacidén de aprendices, y el perfeccionamien-
to y especializacién de los trabajadores, sin considerar el nivel de conocimien
tos generales que posee tal elemento humano?; jpodrédn acelerarse los planes de
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perfeccionamiento y especializacién de cardcter técnico, llevando a los traba-
jadores directamente a los talleres de adiestramiento o poniendo en funciona-
miento las Unidades de instruccidn, sin que tengan la menor importancia el
hecho de que haya un elevado porcentaje de trabajadores analfabetos y de una
limitada educacién general o bdsica? En atencién a estas reflexiones, el SENA-
TI creyb encontrar la respuesta en su plan de educacién general para trabajado-
res, que habiendo sido esbozado por el Director Nacional, se puso en funciona-
miento desde enero de 1963. Dicho plan obedece a la necesidad profundamente
sentida en el pais de elevar el nivel de conocimientos generales de los trabaja
dores de la industria manufacé¢turera para facilitar su perfeccionamiento y espe-
cializaciéng y comprende, bédsicamente, los cursos de complementacién primaria y
secundaria,

El afio 1966, al instalarse el SENATI en su nuevo local, las fuertes inversiones
que tenia que realizar en la maquinaria y el equipo nos obligaron a restringir
el nmimero de los obreros a los cuales ddbamos el servicio de complementacién
primaria y secundaria. De esta manera los alcances cuantitativos de nuestra
labor han sido los siguientes: 850 alumnos-trabajadores en 1963, 5.225 en 1964,
5.311 en 1965 y 1.407 en 1966. Esto significa que en los tres aflos y medio de
trabajo cooperativo con el Ministerio, 12.802 trabajadores de la industria ma-
nufacturera se hanbeneficiado con los cursos de complementacién primaria y com-
plementacién secundaria del SENATI.

El curso de complementacién primaria tiene como propésito dar a los trabajado-
res un minimo de conocimientos generales en funcién de su perfeccionamiento

humano y técnico; y conseguir que los alumnos-trabajadores que no tienen estu-
dios oficiales completos de educacién primaria, los concluyan en ciclos intensi
vos y cortos. -

El curso de complementacién secundaria pretende lograr que los alumnos-trabaja-
dores que han concluido primaria eleven e intensifiquen sus conocimientos gene-
rales en funcidén del arriba sefialado objetivo del perfeccionamiento humano y
téenico.

Los principios en que basamos nuestra labor de dar complementacién primaria y
complementacién secundaria a los trabajadores manufactureros nos ha impuesto
desde el primer momento la necesidad de establecer un curriculum de estudios
bastante flexible, pues 1lo que nos-interesa esencialmente es conocer el nivel
real de conocimientos que los trabajadores adultos traen a las aulas para com-
plementarlos en la forma mds adecuada.

Teniendo en cuenta lo anteriormente expresado, nuestro curriculum de complemen-
tacién ha quedado reducido a las siguientes asignaturas: matemdticas, ciencias
bdsicas, espafiol, dibujo y lectura de planos y ciencias sociales.

A los trabajadores interesados en seguir estudios de complementacién se les ad-
ministra las pruebas de diagnéstico correspondientes a cada una de las asigna-
turas del mencionado curriculum de estudios. De esto surgen dos situaciones
claramente definidas: no todos los trabajadores tienen igual nivel de conoci-
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mientos en todas las asignaturas; y no siempre un trabajador tiene un mismo ni-
vel de conocimientos en todas las asignaturas. Asi tenemos que Juan Garcia
estd matriculado del siguiente modo: matemdticas, nivel III; ciencias bdsicas,
nivel II; espafiol, nivel V; dibujo y lectura de planos, nivel I y ciencias so=-
ciales, nivel IV,

5. Actitudes y perspectivas

5.1 Los‘prop6sitos son:

1. ampliar los programas existentes

2. crear nuevos programas,

Los programas de SENATI, debe ser ampliados por razones de orden econémico y
técnico. Principalmente teniendo en consideracién que es una entidad de recien
te actividad, debemos poner nuevos programas en funcionamiento. Como producto
de las experiencias obtenidas y de nuevas necesidades creadas, hacemos los rea-
justes convenientes. '
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II. Exposiciones

a) EXPOSICION DE
RODOLFO MARTINEZ TONO
(Director Nacional del SENA)

Hace més o menos itres afios decidimos en Colombia superarnos en el campo de la

formacién profesional. La labor que venf{a . cumpliendo. el Servicio Nacional

de Aprendizaje al adentrarnos en una etapa nueva, sintetiza todos los esfuer-

zos que se hacen para lograr una formacién profesional integral, en todos los

niveles técnicos y administrativos del empleo y en un pafs en proceso de desa-
rrollo.

Cuando decidimos abocar el problema, tuvimos plena conciencia de que no se tra
taba de un simple nuevo programa de promocién. profesional, sino de algo mucho
mds importante, mds profundo, que iba a tener definitivamente incidencias en
muchos aspectos de la vida econdémica y social de nuestro pais.

Para ser absolutamente franco y sincero con ustedes, creo que estos seminarios
deben utilizarse no solo para presentar las cosas que estamos o que se estén
haciendo con sus cualidades, éxitos y fracasos, sino también para hacernos mu-
tuamente una critica constructiva, que ponga en evidencia las graves fallas
que existen en la estructura social de América Latina.

Cuando iniciamos el gran planteamiento de la formacién profesional en el em-
pleo, estdbamos seguros que ‘se iba a ‘abrir un gran debaté,més g, lo propicia-
mos, lo deseamos, lo quisimos vehementemente, Citamos a todos los rectores de
las universidades del pafs, a los decanos de las facultades de ingenieria, a
los representantes del movimiento sindical y a los hombres de empresas repre-
sentativas de los diferentes sectores de la actividad econémica, Y lo hicimos
asf, porque estamos convencidos y hoy lo estamos ayn m€s, de que la promocién
profesional iba a chocar violentamente contra intereses consolidados. Que un
planteamiento claro sobre la posibilidad de ascenso vertical de los trabajado-
res en la empresa, fuera de las empresas también, iba a crear preocupaciones
de diversa fndole en los sectores que pudiesen en un momento dado sentirse =
afectados,

Conozco bastante bien a América Latina, desde luego conozco muy bien a mi pafs
y'sé que no existe en el caso colombiano, lo puedo decir con absoluta exacti-
tud, una igualdad de oportunidad para toda la poblacién del pals a fin de que
cada cual, a base del esfuerzo propio, los que quieran y puedan, lleguen a ocu
par un nivel econémico, una posicién cultural y social dentro de la comunidad,



El sistema de la educacién formal, con una primaria deficiente, un bachillera~
to que es un simple camino para encontrar las vfas de la universidad, no era y
desde luego ho lo es hoy, el camino que por una parte lo llevase a establecer

una verdadera democratizacién de la formacién, un aumento, a corto plazo, real
y concreto de los indices de productividad y a buscar la consolidacién y esta~-
blecimiento de una sociedad més igualitaria y més justa,

Esta ruta la pueden recorrer en nuestro pafs muy pocas personas. Me gustarfa

saber qué porcentaje de brasilefios, de argentinos, uruguayos, mexicanos pueden
tener una escuela primaria. Cudntos pueden llegar desde la escuela primaria a
la Universidad y cudntos es necesario que lleguen por esta via a la Universidad,

Una familia colombiana, una latinoamericana se ve obligada casi a violar los
convenios internacionales que tenemos suscritos con la OIT en cuanto a edad de
trabajar, porque ya sean esas juventudes marginasles de la vida cultural y eco-
némica, o personas nacidas dentro de hogar bien constituido, necesitan traba-
jar apenas llegan a la edad econdémicamente activa, y no todos pueden encontrar
un empleo productivo y libremente escogido. El gran problema nuestro y el
gran problema de muchos de los pafses de la zona, es el problema del empleo y
cuando hablo del empleo hablo del subempleo y del desempleo; por consiguiente,
todo lo que se haga en materia de polftica del empleo para ampliar la base de
las personas que puedan conseguirlo, para agilizar el movimiento vertical, pa-
ra aumentar la productividad de las empresas a fin de aumentar el ingreso na-
cional y también la capacidad de produccién de cada uno de los colombianos vin
culedos en los diferentes séctores y en los diferentes niveles, desde la alta
gerencia hasta los trabajadores semicalificados, todo lo que se haga en este
campo es poco en relacién con la magnitud del inmenso y tremendo problema que
se presenta a las clases dirigentes de América Latina.

Precisamente en nuestro pafs, cuando iniciamos el gran debate sobre la promo-
cién profesional, tuvimos las primeras reuniones de los rectores de las wiver
sidades y aquf comenzé a presentarse otro fenémeno que yo he observado de mane
ra sistemftica, como fenémeno permanente en estas reuniones del CINTERFOR,

Como lo decfa antes de ayer nuestro ilustre colega el representante de Chile,
hay una gran confusién idiomdtica en esta babel latinocamericana que nos hace
muy diffcil entender qué se entiende por aprendizaje, qué se entiende por pro-
mocién profesional, qué se entiende por entrenamiento en la empresa, qué se en
tiende por enseflanza técnica, qué labor deben cumplir las universidades, qué
labor deben cumplir el Ministerio de Trabajo y el Ministerio de Educacién.
Aquf traigo como referencia lo siguiente: hace algunos afios, cuando se estu-
diaba en la 0,I.T., la resolucién 117 que reglamentd las bases fundamentales de
la formacién profesional en el mundo, tuve la sorpresa de encontrarme con vie-
jos amigos que en la América Latina defendfan el contrato de aprendizaje como
contrato laboral y que en esa conferencia, fueron a sostener la tesis inversa
que confunde el aprendizaje con la simple formacién de adolescentes en una etg
pa de pre-empleo, Tenfa razén el representante de Chile cuando decfa que exig
tfa una gran confusién idiomdtica y pedfa ese dfa que precisdramos el con
tenido de cada uno de 1los términos que aquf se estaban utilizan-
do. En nuestro meédio, cusndo abrimos el debate, también se presen-—
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t6 el mismo problema: la confusién.entre el contenido de la educacién formal y
el contenido de la formacién profesional. Yo siempre he entendido que la edu-
cacién que compete fundamentalmente al Estado es diferente de la formacién pro
fesional., Asf se consigné en esa resolucién de la 0.I,T.

Entendemos que si bien la educacién busca lograr un nivel culturad tecnolégico
y cient{fico para la comunidad en un momento dado y en una zona determinada,
la formacién profesional busca soluciones mucho mfs concretas como son: la de
capacitar a una persona para ocupar con alta eficiencia un puesto de trabajo o
para ser promovida, como dice textualmente la 0,I.T., en cualquier rama de la
actividad econémica. Por consiguiente, uno de los problemas que se nos plan-
tea al estudiar la promocién profesional, es esta confusién de educacidén téeni
ca y de formacién profesional, y el papel que deben cumplir,en la promocién
profesional las universidades. -Creo que es una aspinacién legf{tima de todos
los pafses ampliar la base educativa fundamental de su poblacidén al mdximo.

Llegar a tener una escuela primaria, amplia y suficiente como la que tienen
los pafses de Europa y Estados Unidos, creo legf{tima esa aspiracién; pero tam-
bién me doy cuenta que los hechos en América Latina, son diferentes, En estos
palses la escuela primaria, el bachillerato ain la universidad tienen graves
deficiencias. Nunca he pensado y lo digo con absoluta honestidad, que competa
ni a los Ministerios de Educacién y mucho menos a las universidades, salirse
de su marco de accién tan importante y definitivo para el desarrollo de los
pafses, para dedicarse a hacer formacién profesional que como digo, es capaci-
tar a una persona para un puesto de trabajo o para el ascenso .de un puesto de
trabajo a otro puesto de trabajo. Y no lo creo posible ademds, porque ni los
Ministerios, ni las universidades pueden tener esa flexibilidad, ese movimien=
to din{mico para adaptar los procesos de formacién a los cambios permanentes
de la estructura ocupacional, a los cambios tecnolégicos, a los cambios de ne-
cesidades de mano de obra y a los cambios de los procesos de producciGno

Creo que uno de los factores.que pertgrbqn,elventendlmiento del problema en
América Latina, se debe a razones de tipo histérico y de tipo polftico. Es -
evidente que en Buropa la formacién profesional nacié primero que la educacién
impartida por los Estados; sencillamente porque el aprendizaje nacié antes que
los mismos Estados. Antes de la constitucién de las nacionalidades, ya exis~
tfa el taller artesanal, ya existfan los maestros, los oficiales y los aprendi
ces, Por consiguiente, ese proceso de evolucidn de la formacién profesional
europea que parte del taller artesansl a la mediana y péquefla empresa en los
fulgores de la revolucién industrial, que pasa a la grande empresa a fines del
siglo pasado y a principios del presente, que pasa de la empresa a las federa-
ciones industriales en el presente siglo y que por razones de tipo polftico,
de polftica de empleo, pasé a los Ministerios de Trabajo en la posguerra, hizo
que la promocién profesional tuviese en Buropa su propia personalidad, un cla-
ro contenido, fines precisos y al mismo tiempo que los Estados tuviesen tam-
bién muy clara la idea de lo que es la educacién de un pueblo, las funciones
que competen a los Ministerios de Educacién, y a las universidades. En Améri-
ca Latina el fendmeno fue exactamente inverso: nacieron primero los’Estados,
primero los Ministerios de Educacién, se crearon primero divisiones de enseflan
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za técnica en estos ministerios y sote: a:-'partir de 1942 la hermana repfbiica
del Brasil crea el primer servicio. de farmacién profesional como pionero en esg
te obra magnffica para el desarrollo de nuestros pueblos. Es decir, que el fe
 némeno es absolutamente el inverso de lo que ocurrié en los pafses que primero
llegaron a la industrializacién., Naturalmente esta circunstancia ha creado my
chos de los problemas que- hoy ‘confrontamos, muchas de las confusiones que hoy
tenemos, muchas de las faltas de claridad en la presenta016n de los problemas
inherentes al’ empleo yala formacidn profes1onal° '

He visto no solamente cémo se habla de formac16n profesional y de aprendizaje,
~ cuando no existe ni lo uno ni lo otro, sino también, la confusién de las conse
cuencias de una y otra empresas la educativa y la de formacién profesional.

He visto cémo confundimos muchas veces el certificado de aptitud profesional’
que no requiere de, leyes, que simplemente garantiza un nivel de conocimientos
tebricos y précticos para desempeflar un oficio con alta capacidad productiva y
altos fndices de productividad, con tftulos académicos, - He visto cémo se ha-
bla de expertos y técnicos y de una serie de cosas y nos preguntamos con muchsa
frecuencia quién va a legalizar esos t{tulos, quién los va a dar y con autori-
zacidén de quién,

También me parece que otro de los aspectos que han contribuido a no darle per—
files claros a esta gran revolucidén pac{fica que es la promocién profesional
en el empleo, se debe a que no se ha creadd a¥n en: nuestra zona, En Colombia
apenas estamos comenzandos, Yo creo que en materia de experiencias podemos ‘mos
trar adn muy poco, creo que lo importante que hemos logrado, yo de eso estoy
convencido, es una idea clara de lo que debe ser la formacién profesional, su
sentido social y polftico en el campo de la productividad y en el campo del de
sarrollo econémico.

En estos debates a que antes me referf, nos encontramos con algunas de las te~-
sis que hoy escuchaba o que he escuchado estos dfas en este.seminario, Por
ejemplo, la Asociacién Colombiana de Universidades, - cuyo - presideﬁte} mi gran
amigo y ex-director del SENA en esta Seccional, tiene una tesis que respeto pe
T0 que no comparto y es la de que la promécién hay que hacerla del aprendizaje
a la via tradicional y formal de la educacién colombiana, Me parece que unos

" actdan de buena fe, pero también tengo la certeza de que otros tratan de armar
un sistema para garantizar precisamente la no promocién profesional. Tengc la
impresién de que algunos gerentes, afortunadamente en Colombia una Infima ming
rfa, de que algunos rectores de universidades, también en una fnfima minorfa,
al tratar de presentarncs un camino, que es el camino imposible; y heroico,
‘que solo pueden recorrer los superhombres, ésos que despuéds de ocho horas de
trabajo pueden hacer un bachillerato y después vincularse a una universidad.
Para mf, son verdaderos héroes, casi personas no normales; no nos pueden pre-~ -
sentar a nosotros como ejemplo para que estructuremos una vfa de promocién in-
jertando la formacién profesional con la enseflanza técnica de los ministerios
o con la enseflanza académica de esos mismos ministerios o con las universida-
dess
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A m{ me parece que hay que abrir el mayor nimero posible de vias., Yo he visto
en Prancia, Bélgica y Alemania que el éxito del programa de promocién, radica
en tener muchfsimas vfas. Esta via para los superdotados y para los hombres
de gran voluntad y de gran inteligencia y otras v{as para personas normales,
Es decir programas que permitan la promocién profesional, econémica y social
de los trabajadores sin necesidad de desvincularse del proceso de la produc-
2¥6fl; con el auxilio y la ayuda de la empresa a la cual prestan sus servicios,
inclusive ayuda extraordinaria como estfmulo y ademfs con la cooperacién permg
nente de los servicios privados, oficiales o paraestatales de formacién profe-
sional, Esta idea que hemos discutido tan acaloradamente con el doctor Sanin
Echeverri, que lamento no se encuentre acd por razones de su oficio, es bueno
esclarecerla porque repito, algunas personas de muy buena fe, pueden por pre-
juicios, por razones polfticas, por tdcticas econémicas, por sentido de clase,
utilizar mecanismos tortuosos y dificiles, para’ garantlzar la no promocién de
los trabajadores colombianos en nuestro campos

Yo le preguntaba y le he preguntado en muches ocasiones a los directivos de la
Asociacién Colombiana de Universidades, y hoy lo pregunto a los distinguidos
colegas aquf presentes, cudntas personas han logrado recorrer este camino tan
diffecil, cudntos hijos de trabajadores latinoamericanos han ingresado a la Uni
versidad, cuéntos, qué porcentaje, cuédntos son, quidnes son los que pueden, so
bre todo en medios como el nuestro con altos Indices de explosién demogréfica,
familias numerosas, mantener fuera del empleo y por largo tiempo.

El problema nuestro es facilitar después de la escuela primaria el ingreso al
empleo productivo del mayor nimero posible de colombianos., El problema nues-
tro es reducir el desempleo y sub-empleo. A mi me parece que as{ como se bus-
ca ampliar la base del empleo, tenemos que lograr aumentar la productividad
del pafs, haciendo una promocién profesional cientfficamente estructurada, pla
nificada, seria, que aumente la capacidad de produccién del trabajador y la
productividad de la empresa. Tenemos que sacar del subdesarrollo a nuestras
empresas con sus respectivos gerentes. Tenemos que hacer en Américea Latina
una empresa nueva, dirigida por hombres expertos en. administraciém, que entien
dan claramente que no podemos seguir produciendo con los costos, con los des~
perdicios, con los deterioros de la maquinaria y con todos los defectos que
tiene la produccién de Colombia y de América Latina, Es decir no podemos, a
menos que queramos caer en una crisis profunda y posiblemente irreversible, no
podemos seguir aceptando la simple promocién arbitraria, caprichosa, a veces
injusta, fundada muchas veces en el tiempo de servicios, en la antigliedad, Pa
ra Intima satisfaccién, en el caso nuestro las cosas estdn cambiando, Creo que
ello se deba a la muy estrecha, a la total participacién del movimiento sindi-
cal en la obra del SENA, Nuestro movimiento sindical, a diferencia de lo que
ha ocurrido en muchos pafses, se ha hecho hoy lf{der de la promocién profesio-
nal a base de formacién profesional. Es admirable y me siento muy orgulloso
del movimiento sindical que apoya una politica que en muchos pafses ha sido
combatida tremendamente y que ha impedido inclusive el nacimiento del servicio
de formacién profesional, porque esa polftica torpe que a veces produce divi-
dendos a corto plazo, pero que siempre conduce al desastre, esa polftica de
promocién por antigiiedad o por arbitrariedad de los patronos no puede conducir
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a ninguna meta que tenga que ver con: el déesarrolle y con el aumento de la pro-
ductividad -en nuestras naciones. Es admirable que el movimiento sindical no
sélo hubiese aceptado la tesis de la promocién profesional, con formacién profe
sional en todos los niveles del empleo; lo que el doctor Niffez hace muchos
afios llamsba ﬁormac16n integral, porque no se puede comcebir la formacifn inte
gral, porque no se puede concebir la formacién parcelada, con tftulos académi-
cos_o con niveles de empleo., Es altamente estimulante para nosotros, repito,
T movimiento sindical colombiano no solamente haya aceptado, sino que se
haya transformado en lfder de la promocién profesional, basada en la formacién
profesional.d%ﬁlos recursos humanos de nuestro pafs. Para nosotros la cues-
tién de la promocidén profesional ha sido analizada con gran realismo, le he ma
nifestado al doctor Niflez, se lo dije as{ cuando le presentamos nuestro proyec
to ‘de cooperacién con el Fondo Especial de las Naciones Unidas, que posiblemen
te nunca se haya .eoncebido un plan mfs diffeil, Pero también tengo la certeza
de que nunca hemos pensado en un plan que estimule més nuestro esfuerzmo, para
vencer todas las posibles dificultades que le permitan al trabajador su promo=
c¢ién profesional y social. No creemos que este problema se va a resolver fé-
cilmente, en cortos afios y en las 47.000 empresas que se encuentran vinculadas
a la accién del Sena., No creemos que la promocién de trabajadores independien
tes, que creen su propio puesto de trabajo con pocas inversiones y a base de
gran habilidad y experiencia y de profundos conocimientos tecnolégicos, se va
a lograr a corto plazo, Cubrir el proceso de promocién en todas las empresas
¥y en cada empresa o en cada sector econdmico en sus diferentes especialidades,
en sus diferentes OfICIOSg en sus diferentes lfneas de promocién, no es traba-
jo a corto plazo.

El trabajo que tenemos para los préximos 20 afios lo vamos a realizar con fe y
con una profunda mfstica en la capacidad de superacién de nuestro pueblo, Mu-
chos miran la promocién profesional como un fenémeno: existente, BEs decir, la
promocién se estd haciendo en Colombia y en todos los paises de América Latina,
pero 1o que ocurre es que esta promocidén es inorgénica, es irracional; mno obe-
dece a razones de justicia ni de capagidad, es una promocién basada en la con-
fianza de los empresarios, en el capricho de muchos de ellosy; en’la antigliedad,
en impresiones sindicales y en mil factores que nada tienen que.ver con la pro
ductividad y con el desarrollo,

Ese fendmeno existente es el que queremos sistematizar y racionalizar, Ese fe
némeno vivo, dindmico y en pleno desenvolvimiento es el que queremos conducir
por la via de un mecanismo y de un proceso que garantice el ascenso de los me-
Jjores, de los que quieran y puedan, de los que ejecuten mejor su trabajo, de
los que se empefien mejor en el esfuerzo, de los que conquisten meaor y con més
ardor las posiciones de las empresas,

Este problema no es un problema de tipo académico., Este es un problema labo-
ral, es un problema de empleo. Me sorprende inclusive uno de mis funciona-
rios, cuando estaba preocupado por la ley que tenemos que sacar para darle el
tftulo a estos seffores que hagan cursos de promocién. A m{ me parece que nosg
tros no debemos ser tan paternalistas, En el caso colombiano tenefios un movi-
miento sindical que ha llegado a cierta madurez y tenemos una clese industrial
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que también ha llegado en algunas zonas del pals, a una gran madurez. A mi me
parece que este problema de las escalas ocupacionales de los diferentes nive-
les del empleo, que para darle algin nombre y para poderla expresar.de alguna
manera hemos llamado, siguiendo la terminologfa de la 0.I1.T,, trabajador semi-
calificado, calificado, técnico medio, técnico superior, ingeniero de produc-
cibér  como lo llaman en Bélgica, ingeniero de operacién en Francia, ingeniero
técnico ahora en Espafia, esos nombres sirven para esquematizar un poco a gran-
des rasgos porque és0s no son todos los niveles del empleo. Sin embargo, creo
gue en el caso colombiano (por lo menos esa es mi esperanza) los nombres de es-
tos cargos van a ser un problema que se le va a salir de las manos a las uni-
versidades, al Ministerio de Educacién, porque éste va a ser un problema que
se va a tratar en la contratacién colectiva y esos nombres seguramente como

ha ocurrido en Europa, van a ser pactados por los sindicatos con las empresas,
van a ser dados muchas veces unilateralmente con las ‘empresas, pero en todos
es0sS casos esos nombres se los van a conquistar los trabajadores sindicaliza-
dos, en una dltima instancia, quienes son las personas interesadas en buscar
una denominacién para los correspondientes puestos de trabajo que existen en
los diferentes niveles dentro de sus empresas.

El papel del SENA también, como lo decfa el doctor Nifiez anoche, debe coadyuvar
con el movimiento sindical, con los sectores empresariales, para establecer en
el pafs una clasificacién uniforme de ocupaciones que permita unificar la dengo
minacién de todos los oficios que tengan las mismas funciones y el mismo conte
nido. ’

A nf me parece que es una de las grandes funciones que competen a los servi-
cios de formacién y a los Ministerios de Trabajo, tratar de establecer en es-
tos paises clasificaciones uniformes de ocupaciones y oficios, que correspon-
dan a la realidad econdémica y social de nuestros palfses y no importar estas
clasificaciones de los paises altamente desarrollados que muchas veces no tie-
nen nada que ver con los oficios que existen en los pafses del tercer mundo.

Ese problema de los nombres lo resolverdn los sindicatos y las empresas. Nosg
tros prestaremos nuestra cooperacién para tratar de que unos y otros acepten,
si lo consideran conveniente desde luego, una clasificacién uniforme de ocu
paciones que denomine a un mismo oficio en todo el pafs con el mismo nombre, a
fin de evitar la confusién que tenemos donde un oficio tiene cuatro y cinco
nombres y hace diffcil inclusive la tramitacién de las convenciones colectivas
de trabajo porque dificulta la evaluacidén y el andlisis de los oficios y conse
cuentemente el establecimiento de un sistema salarial basado en una evaluacién
ocupacional. Hay otro problema que es muy importante en este aspecto de la
promocién profesional. Decfa ayer en la reunién de Coltejer que otro de los
problemas que toca un plan integral de promocién profesional, es el de la es-
tructura de las empresas. Muchas veces no solamente se dificulta la formacién
en los niveles bdsicos de trabajadores calificados a través del contrato de
aprendizaje o los altamente calificados, o los técnicos por una falta de forma
cién de los niveles de alta gerencia, o gerencia media. Porque no se puede di
vidir ni menos parcelar estos niveles de formacién que corresponden a los nive
les de empleo sino que también una estructura deficiente de las empresas, difi
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culta la aplicacién de los programas de formacién profesional, obviamente hace
diffcil la aplicacién de programas de promocién profesional, cuando esa estruc
tura tiene graves defectos y requiere ser modificada, es decir, que aguf ya

la formacién profesional en su mejor concepcién se encuentra con un problema
nuevo, diffcil y delicado de manejar y es que a veces hay que solicitar o su-
gerir a muchas empresas que cambien su estructura orgénica, que organicen me-
jor sus cuadros superiores, sus cuadros medios, que establezcan proporciones
1l8gicas, entre el nimero de técnicos relacionados con los trabajadores califi-~
cados, el nimero de supervisores, en fin que tengan una estructura que consul-
te los principios bésicos y elementales de la administracién cientf{fica. ¢Por
qué? Porque por m4s esfuerzo que haga una empresa, ya sea directamente o a
través de un organismo en el campo de la formacién de sus trabajadores si exis
ten graves defectos en la estructura, los resultados van a ser si no negativos,
muy inferiores a los que se podf{an esperar en una empresa bien estructurada,
bien organizada y bien orientada, También tiene mucho que ver este problema
de la promocién profesional con la politica de las relaciones industriales.
Por eso hay que estudiar cuidadosamente cuil es el papel de los servicios de
formacién en este campo de la promocién profesional y he crefdo que toda empre
sa importante, la grande empresa, debe tener como lo tienen las grandes empre~
sas textiles de Medellfn, importantes departamentos de capacitacién del perso-
nal en todos los niveles, a fin de facilitar la accién de los servicios de for
macién, a fin de que los servicios de formacién encuentren en las empresas una
contraparte con quien entenderse. Porque a veces es muy fdcil de decir "en-
tiéndase con la empresa", pero eso no es posible si la grande empresa no tiene
un departamento adecuado de capacitacién con especialistas en la materia, que
permitan el empalme y la integracién del servicio de informacién con la seccién
o departamento de formacién profesional de la empresa a fin de poner en marcha
los correspondientes programas. La empresa mediana y pequefla obviamente no
tendrdn estas divisiones, estos departamentos, pero pueden tener una persona
encargada de estas funciones, también para garantizar el éxito de los progra-
mas y sobre todo para evitar que se presenten problemas graves ya que como di-
je antes este problems de la promocién profesional, este proceso, va a tener-
una incidencia inevitable en la polftica de empleo, en la polftica de selec-
cién, en la polftica de orientacién profesional, y en la polftica de relacio-
nes industriales de la empresa y esas polfticas tampoco pueden ser delegadas
por la empresa a ningin organismo de formacién profesional ni a ningfén ministe
rio.

Otro tema en el cual he pensado muchfsimo cuando he planteado esto que ya he
denominado una gran revolucién en el empleo, que va a modificar vicios y es-
tructuras, prejuicios y hdbitos adquiridos, es el problema de cémo se estudia
en un pafs. Creo que es seguramente uno de los factores fundamentales en el
subdesarrollo la incidencia terrible que debe de tener en la economfa de un
pafs la promocién sin formacién. Cuando uno compara a un gerente de un pafs -
en vias de desarrollo con un gerente de un pals altamente desarrollado se da
cuenta de la gran energfa que se pierde, y que se va dilapidando lenta e imper
ceptiblemente por esa rendija de la improductividad, que prospera en todos los
niveles del empleo, Trabajadores no calificados desempefiando puestos califica
dos, trabajadores altamente calificados desempeflando puestos no altamente cali
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ficados, técnicos en sitios claves de las empresas sin tener ni la experiencies
ni la formacién, gerentes que no son gerentes, cuanta energfa, cuanta capaci-
dad creadora se estd perdiendo y se est{ dilapidando. ¢Cufnto le vale a un -
pais la improductividad de sus operarios? Yo creo que si se ‘tomase uiia’empre-
sa y se sacasen costos por improductividad de la gente vinculada, desde el ge~
rente hasta 6l dltimo trabajador, nuestro pafs o nuestros palses se llevarfan
-uné ‘aterradora sorpresa, A mf me parece que este problema de promocién profe-
‘sional, para plantearlo, para lograr su &xito, para lograr su aceptacién, re-
quiere previamente 'uns -gran promocién. Es decir tenemosfque promover lsa
promocién profesional en gran escala, como se dice hay que "vender" esa-idéa -
con gran fe y ¢on mucha mfstica. Yo no creo que una obra tan importante, que
para mf constituye una verdadera revolucién de la productividad y de los hdbi-
tos ocupacionales de un pafs, se pueda hacer a sangre frfa, se pueda hacer con
la temperatura normal del organismo humano, se pueda hacer sin una afiebrada
fe en los destinos de un pueblo que quiere superarse y debe superarse y que se
superar{ con un programa que tiene tan altos designios,
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b) EXPOSICION
DE RICARDO BOTERO MEJTA

Director seccional del SENA en Antioquia

Durante diez afios el SENA ha venido estructurando un gistems de formacién pro-
fesional qué se inicié con acciones directas en sus propios centros o unidades
de capacitacién y que se extendié luego & esas mismas acciones pero cumplidas
ya en las instalaciones de las mismas empresas interesadas en la formacién de
su personal. Paso a paso hemos hecho la mfs sélida organizacién de este modo
de formacién y gracias a ello podemos ofrecer una empresa abierta a estas in-
quietudes y dispuesta a una cooperacién sin precedentes en la historia de nues-
tro pueblo.

Asi, hecho propicio este ambiente, dio el SENA el paso trascendental de orien-
tar la promocién profesional para significar el alcance del trabajo en la vida
de la empresa y del propio trabajador y lo que es mds elocuente, del pais.

Fue esta seccional la que recibié el encargo de hacer un experimento en tal
campo, pues ya se habia logrado una conciencia adecuada para provocar conclusio
nes de manifiesta importancia.

Bédsicamente se hizo contacto con la Compafifa Colombiana de Tejidos, en cuyas
factorias se hicieron las experimentaciones programadas y fueron tapbién utili-
zadas en otras empresas. Todos estos estudios han sido recopilados en tres do-
cumentos o anexos que nos permiten comprender:

El primero, la promocién profesional para el ascenso que, como alli se dice,
"Proporciona al trabajador los medios de instruccién adecuados para que en el
menor tiempo y esfuerzo pueda ascender por los puestos de la linea de mando si
quiere esforzarse, si tiene afdn de progresar y conciencia para ello".

El segundo, una muestra de las unidades de ensefianza para el jefe general de
telares, del asistente técnico de telares y del supervisor técmico de telares
que permiten lograr una clara visién del material diddctico a utiligzar.

El tercero se refiere a:

1. La rotacién interna del personal que busca pgner en prdctica los dos prin-
cipios que tienen gran importancia dentro de la organizacién, a saber: un
puesto de trabajo con mds de un desempefiante y un desempeflante para méds de
un puesto de trabajo. Se prescribe un plan de rotacién y un plan de ins-
truceién para lograr los fines propuestos y los cuadros dtiles a ellos.
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2. La promocién de la eficiencia que busca "mejorar los factores que favorecen
el rendimiento del hombre y eliminan o alteran los que les perjudican".
Para conseguirlo se basamenta el propésito en "adaptar mejor el trabajo al
hombre, en mejorar el ambiente de trabajo y adaptar el hombre a los requeri
mientos del puesto de trabajo". -

3. La promocién de la productividad, que pretende "mejorar la productividad de
los diversos factores que integran las actividades de la empresa mediante
la instruccién del personal con acciones limitadas y sucesivas”.

Tales acciones pueden ser preventivas, correctivas y dirigidas, y buscan en su

orden: mejorar progresivamente la eficiencia del personal; solucionar los pro-
blemas de la empresa en el campo de la productividad y lograr nuevos objetivos

por reconocimiento de los problemas.
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¢) EXPOSICION DE
BAUDILIO LEON ESCOBAR

Jefe del departamento de
formacién en la empresa y mandos medios
SENA (Antioquia)

A fines del afio 1966, iniciamos en las empresas de Medellin, el plan de la
promocién profesional, basado en las experiencias de estos 10 afios del SENA y
muy especialmente, de las empresas, que en lo que se refiere a capacitacién,
han puesto todo su empefio convencidas de que todo esfuerzo econémico que hagan
por este sector, es una de las mejores inversiones que pueden hacer y convenci-
das también de que todos los problemas de las empresas, es posible resolverlos
a través de una preparacién de su personal en todos los niveles.

Para el plan de la promocién profesional, fue escogida la empresa COLTEJER,
porque teniamos la seguridad de que esta experiencia y considerando el gran in-
terés de sus directivos, podria realigarse en las mejores condiciones. Desde
el primer momento la empresa acogié en todas sus partes el desarrollo del plan
¥y puso a disposicién el personal, los medios y el estimulo necesarios.

Iniciamos con una motivacién a través de las informaciones del desarrollo del
plan a todo el personal directivo y de ejecucién de la empresd, y esto nos fa-
cilité todavia mds, los estudios que hicimos para la promocién profesional.

Iniciamos con el estudio de la estructura de la empresa COLTEFABRICA escogida
como piloto por los directivos de COLTEJER, y a través de su carta de organiza-
cién, escogimos las lineas promocionales posibles en aquella empresa, teniendo
un mimero de nueve, entre las cuales elegimos para la realizacién de esta pri-
mera parte, la que corresponde a la linea de telares y a la linea de ingenieria
industrial. Iniciamos con el estudio por la linea de telares y seis puestos de
trabajo, desde el mecdnico de telares, mecdnico de mayores, supervisor técnico,
asistente técnico, jefe técnico, hasta el jefe general de telares. Estos estu-
dios fueron realizados hasta el nivel de tarea-operacién, agrupando los conoci-
mientos en cinco clases que corresponden a: tecnologia textil, mecdnico y man—
tenimiento mecdnico, administracién de personal, seguridad industrial y adminis
tracién general. Esto nos facilité la elaboracién de las unidades de ensefianza
compuesta cada una de ellas por una tarea con sus operaciones, que como en el me
cdnico de bandera son cinco con la siguiente denominacién: recepcién de turno,
patrullaje de su seccién, administracién de personal, seguridad e higiene in-
dustrial y administracién general.

En la elaboracién de cada una de estas cinco unidades, tomamos los conocimien-
tos que la compopen y por la estructura del cuadro llamamos esta unidad impro-
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piamente unidad horizontal, ya que de este estudio o sea unidades elaboradas,
podemos sacar cada uno de los conocimientos cualitativamente y verticalmente,
con el propésito de que al ser impartido este conocimiento, tenga una secuencia
0 continuidad légﬁca y evitar en esta forma, las pdsibles lagunas que pudieran
quedarse con la unidad horizontal. Es posible que cada conocimiento participe
en las diferentes tareas.

Los puestos de esta linea de ascenso de telares son sucesivos; cada uno de los
puestos siguientes o0 superiores en el orden que les hemos dado anteriormente,
serd el anterior incrementado en conocimientos, experiencia, responsabilidad y
cualidades personales.

Vemos que estos estudios estdn primordialmente orientados a saber el contenido
de cada uno de los puestos de trabajo; luego podrd observarse fécilmente dentro
de un cuadro comparativo la diferencia entre estos puestos, que nos deja ver
claramente lo que tenemos que ensefiar en cada uno de ellos, evitando la repeti-
cién en los cursos, de lo ya sabido.

También en el estudio hemos definido que las cualidades para el desempefio de
estos puestos, dependen de los siguientes factores: experiencia del puesto,
del medio ambiente, de la empresa y las normas legales. Se ha hecho el estudio
adends de otras cualidades personales tales como las de responsabilidad, inte-
ligencia, juicio, voluntad, afectividad, mando, factores morales, esfuerzo men-
tal, sensorial y otros. Como observacién podemos agregar también el cédigo ela
borado con el propésito de identificar en cualquier momento cualquiera de las
partes del andlisis, y asi hemos propuesto que la primera cifra de este cédigo
corresponderd a la linea de ascenso que hemos escogido para el estudio y que en
el caso de los telares corresponde a la nimero nueve. La segunda cifra corres—
ponderi al puesto que en el caso de los mismos telares, corresponderd a la ni-
mero uno, como lo pudimos observar en el cuadro. La tercera cifra corresponde-
rd a una de las cinco tareas que conforman el puesto de este mecdnico de bande-
ra., La cuarta, a la operacidén y la quinta cifra, corresponderd en caso de que
lo haya, al paso.

También hemos elaborado el cédigo de los conocimientos correspondiendo la prime
ra cifra a la linea, la segunda al puesto, la tercera a uno de los cinco grupo§
de conocimientos que hemos propuesto, la cuarta al numero dentro de ese grupo y
la quinta al nimero de conocimientos en aplicacién.

También proponemos la clasificacién que hemos dado dentro de nuestro estudio al
desempefio, correspondiendo el numero 1 al desempefio deficiente, el 2 al normal
¥y el 3 al superior. Dentro del cuadro comparativo hemos puesto la A) al nivel
de proyectar, la B) a nivel de administrar y la ¢) al nivel de ejecutante.

Elaboradas las unidades , atendemos a la formacién de instructores, escogiendo

los mejores trabajadores y que reudnan condiciones, quienes recibirdn un curso
en grupos de 4, para luego cada uno de ellos, dictarlo a grupos de 6.
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Estos estudios, como plan preventivo, nos sirven de base para otros programas
que creemos son de vital importancia. Entre estos programas encontramos la ro-
tacién interna entre puestos, que nos permitan prevenir las necesidades de ins-
truccién que puedan llevar consigo traslado entre puestos temporal o permanente
mente, cambios de emergencia o el mismo ascenso vertical de que hemos hablado
anteriormente.

Creemos que éste es el plan estratégico para el movimiento de personal en una
empresa, porque constituye la mejor de las operaciones en cuanto al buen desem-
pefio en los puestos de trabajo. Este plan permlte que cada puesto pueda ser de
sempefiado por varios trabajadores y que por lo mismo, cada trabaaador pueda de~
sempefiar varios puestos. Ademds nos indica en una forma muy clara, las necesi-
dades de capacitacién.

También encontramos el plan de complementacién que hemos llamado de la eficien~
cia, y que consiste en que una vez analizados los puestos de trabajo y sabiendo
los conocimientos de estos puestos, podamos analizar a los desempeflantes en el
mismo, para proporcionarles aquellos conocimientos que les hagan falta para su
correcto desempefio. Es asi como el hombre, a través de un mejor desempefio, hace
una promocién que hemos dado en llamar "ascenso horizontal", y como podemos ver
fdcilmente no hay necesidad de darle un curso completo sobre este puesto de tra
bajo a un determinado desempefiante, sino sélo corregirle las deficiencias.

Este plan de eficiencia nos permite la mejora de la productividad y muy espe-
cialmente el analizar a cada uno de los trabajadores en su desempefio y formarse
una mejor imagen de su capacidad y de sus condiciones.

Hasta aqui hemos visto la parte preventiva del plan de la promocién profesional.
Hablaremos asi de otra también muy importante que es la accién correctiva, o lo
que es lo mismo, de la productividad a través de la instruccién. Este plan con
siste en investigar a través del proceso la solucién de problemas, ya sean cono
cidos o desconocidos, que surgen y que hay que corregir de inmediato. En el ca
so de COLTEJER, el primer estudio que hemos hecho, en su planta de Rosellén, -
fue el relacionado con la baja calidad y exceso de segunda, como lo encontramos
en el anexo III,

Iniciamos con el andlisis del problema siguiendo el proceso, determinamos los
efectos y lugar de su aparicién, investigando el origen, las personas y las
causas, analizando estas causas en las partes del proceso en donde se encontra-
ron para erradicarlas a través de la instruccidn, que son las que nos interesan
en este caso, con el propésito de corregir los efectos que aparecen en este es-
tudio que hoy les entregamos y dejando los otros a solucién de la empresa.

Esta instruccién sale del andlisis del desempefio de los ejecutantes implicados

en estas causas y teniendo en cuenta los estudios de los puestos de trabajo rea
lizados para la promocién profesional. Ya con el diagnéstico en nuestras manos,
se solucionaron la mayor parte de los problemas a través de la instruccién. Se
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hizo el plan de esta instruccién e inicialmente se evaluaron los resultados con
los datos que aparecen en el Ultimo cuadro del anexo (1).

Finalmente estamos empefiados en dos planes paralelos para cada uno de los seis
puestos de trabajo y que son el de cultura general y cultura humana.

Estos planes se han desarrollado en las siguienteg empresas: COLTEJER, FABRIC&
T0, El1 Nardo, PELDAR, Colombiana de Tabaco, TEJICONDOR y estamos iniciando en
Confecciones Colombia, CERVUNION, INVATEX, PANTEX y otras.

(1) Ver anexo No. Ili, -
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d) EXPOSICION DE
LEON JAIME ARISTIZABAL
Asesor del SENA

Hace aproximadamente dos afios el SENA lanzé al pais una idea: la formacién y
la promocién profesional de los trabajadores. En'ese entonces se hablé de la
idea de establecer un sistema de capacitacién de personal diferente al utiliza-
do por los sistemas cldsicos, pues se hacia necesario planificar la organizacién
de los, trabajadores en la empresa, para que fueran llenando los vacios en los
diferentes peldafios del empleo.

Por un plan de promocién profesional lanzado por el SENA al pais, se pretendia
alcanzar los siguientes objetivos:

1. Crear la promocién profesional y social de los trabajadores, o la carrera
administrativa dentro de la empresa. '

2. Capacitar al personal para que se desempefiara mejor en el cargo aumentando
la productividad y disponer de una reserva de personal suficiente para sos-
tener las necesidades de la empresa, de acuerdo con el desarrollo planeado.
Un programa de capacitacién crea en los trabajadores el incentivo de la for
macién como la Unica forma para ascender. -

Dentro del programa de capacitacién se aplicé la siguiente metodologia:

El primer paso fue el de un inventario de todos los cargos existentes en la em-
presa segun la estructura, y se analizaron las posiciones de cada uno de ellos
con el fin de mantener el factor del incentivo econémico como indice de produc-
cién.

Bl segundo paso fue el andlisis de funciones. Se hizo un detalle de todas las
tareas correspondientes a cada funcidn, para establecer las lineas de movimien-
to que representan un orden légico dentro de la promocién.

Lineas de promocién directa e indirecta. La primera correéponde a los posibles
cargos organizados dentro de las mis-
mas posibilidades de la empresa, como ejemplo tenemos un auxiliar de contabili-
dad puede pasar a contador.

La segunda es el posible movimiento que tiene una persona de un puesto a otro
de diferente escala como incentivo de ascenso.

- 86 =



El tercer paso se refiere al traslado horizontal y pue@e presentarse a través
de la misma escala salarial. BEs indispensable para que exista éste, cierta afi
nidad entre los cargos.

El siguiente paso en la elaboracién del plan de capacitacién del SENA, fue el
de establecer la diferencia entre cada uno de los cargos de la estructura del
SENA. Cada uno se analizé por separado y se consideraron todas las posibilida-
des para trasladarse por cualquiera de las vias, por conocimientos especificos
con el puesto de trabajo. Asi por ejemplo, un operario de almacén que tiene
unos conocimientos, una cultura bdsica general y unos conocimientos relacionados
con otros trabajos; para pasar a un puesto diferente se le adicionan los conoci
mientos requeridos para ese cargo. ' -

Para la implantacién de este programa de capacitacién se inicié en el SENA un
contrato con los trabajadores y el sindicato para explicarles los beneficios
que se obtenian con este sistema.

La aplicacién del programa se inicié con una encuesta para determinar los cono-
cimientos generales y especificos del individuo, y buscar bases para su promo-
cién.

Dentro de este programa se elaboraron unas tarjetas en las cuales cada persona
aparece con los conocimientos adquiridos antes de entrar a la empresa y después
de estar en ella. En esta forma es posible conocer la persona capacitada para
promoverla a otra posicién.

Hay un punto muy interesante que se ha tenido en cuenta: la evaluacién de los
trabajadores. Esta debe hacerse inicialmente para designar cudles son los va-
cios que pueden tener las personas en el cargo que desempefian. Asi se busca
alcanzar el objetivo de aumentar su productividad y el de capacitarlo plenamen-
te. Luego puede pensarse en un programa de promocidn.

Dentro de la linea de promocién directa se han tomado todas las posiciones que

existen en la estructura salarial del SENA, desde la posicién menor hasta la
superior, conforme lo contempla la Convencién Colectiva de Trabajo.
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e) EXPOSICION DE
LUIS FERNANDO CANO
Vicepresidente de relaciones humanas

de la empresa COLTEJER

En la mitad de la década de 1950, cuando se iniciaron los estudios por los sis-
temas de ingenieria industrial, encontramos en COLTEJER la necesidad de mejorar
sustancialmente nuestra forma de capacitacién y de seleccién de personal. Em-
pezamos estas nuevas tareas con mucho entusiasmo, con muy buena voluntad pero
con muy poquita técnica. A pesar de esa falta de conocimiento rdpidamente en-
contramos resultados satisfactorios.

En primer lugar se descubrieron una serie de mitos que se habian creado alrede-
dor de determinados oficios dentro de las fébricas como el que un mecdnico de .

telares necesitaba tener unas experiencias extraordinarias y cinco o seis afios

de prédctica como minimo para poder comenzar a trabajar, o que un tejedor nece-

sitaba una habilidad manual especial y un afio o afio y medio para sacar la prime
ra tela. Con los primeros ensayos vimos que esas cualidades si se requerian
pero no en el grado que suponiamos, y que el tiempo de capacitacién podia redu-
cirse a una tercera o una cuarta parte. lLa capacitacién naturalmente la inicia
mos con los oficios en que tenfamos grupos de personal m4s numerosos. En esos
primeros tiempos cometimos grandes errores como el de hacer cambios tanto hori-
zontal como verticalmente en el personal, es decir, cambiar al personal de una

seccién a otra completamente distinta perdiendo los conocimientos que se habian
logrado después de muchos afios de experiencia, o cambios brincando cinco o seis
escalas en el escalafén y que hacian que muchas veces elementos buenos, no die-
ran resultado porque no estaban adaptados al nuevo oficio.

Més tarde aparecié el SENA y en la primera etapa nosotros enviamos personal
para que se formara en sus talleres. Recuerdo muy bien los primeros talleres
que estaban en garajes improvisados pero que con el entusiasmo y la disciplina
lograban vencer las dificultades del local. E1 SENA nos presté grandes servi-
cios, pero es natural que ese entrenamiento tenia que ser muy general y no es-
pecifico en nuestra empresa. Por eso mds tarde cambiamos el sistema y les so-
licitamos que nos capacitaran mds bien instructores de nuestra empresa para que
pudieran entrenar mds especificamente dentro de nuestras técnicas al personal.
Con eso se lograban dos objetivos: el primero, tener un multiplicador mayor de
instrucciones y disponer de instructores preparados, y el segundo, poderlos
hacer mds sobre medida a las necesidades nuestras.

Con esta gran ayuda del SENA, se redujeron aun mds los tiempos de entrenamiento,

¥y se hizo mds fdcil con las nuevas técnicas la capacitacién del personal. Pero
eso agravé los problemas, porque el personal de cualquier seccién buscaba los
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sitios donde pudiera conseguir un nivel de salario mds alto, entonces se iba a
capacitar alli con las técnicas féciles y como podia hacerlo se perdia mucho
mds experiencias que antes y se hacian cambios muy bruscos. Muchas veces el
personal por no estar acomodado a esas nuevas circunstancias o por no haber te-
nido la complementacién de la educacién humanistica, fracasaba siendo personas'
muy buenas. También en esa época tuvimos el problema de que capacitdbamos a
todo el que quisiera ir a nuestras escuelas y por eso capacitamos a mds gente
de la que necesitdbamos para un oficio. En esa forma pérdimos muchos elementos
buenos porque al no encontrar el ascenso répldo dentro de la fdbrica iban a bus
carlo a otras empresas.

Nosotros iniciamos unds sistemas de sele¢cién de personal lo mds técnico que

encontramos y empezamos a usar tests, entrevistas de personal y exédmenes médi-
cos mfs cuidadosos y sobre todo cambiamos la politica anterior que teniamos,

de buscar el personal mds apto para un oficio especifico, por la otra que cree
mos mds racional de entrar personal con mayores capacidades y que a través del
tiempo con la capacitacién en la empresa, pueda ascender y ocupar mejores pues
tos. Pero ese empefio que poniamos en la seleccién inicial del personal no -
siempre se cumplia en los ascensos 1nter10res de la fébrlca. Muchas veces fra
casamos por falta de estudio. en eso. -

En ese estado fuimos invitados a una reunién en Bogot4 por los sefiores del SENA
en donde estaba el doctor Martinez Tono, el sefior Granier, el sefior Oliva y mu
chos otros funcionarios y nos expusieron el programa de promocién profe31onal
con una mistica y con un entu31asmo que nos. convencleron desde ese mismo dia.
La venta de la idea de este programa a los sefiores de la fébrica fue bastante
simple, por eso todo el personal de la fébrlca_se-prqsté gustoso & ese ensayo

y creo que eso facilité bastante los resultados.

No voy a entrar en explicaciones técnicas del programa porque ya lo han hecho
don Baudilio y los demds directivos del SENA que tienen mds conocimiento que
yo; pero si quiero hacer algunas apreciaciones personales de lo que hemos visto
en el programa. Bdsicamente se hizo un estudio de las funciones y de los pasos
de cada funcién en una linea determinada de promocién que no necesariamente era
la ideal. Al hacer ese estudio se encontraron muchas cosas malas, como funcio-
nes repetidas que se efectuaban por distintos oficios a la vez innecesariamente
como cargas de trabajo desiguales; algunas personas con mucho trabajo y otras
con muy poco. Se encontraron algunos oficios que teéricamente figuraban como
desempefiados por esos trabajadores, pero que en realidad no los hacian., Des-
pués de un equilibrio de las cargas de trabajo y de las correcciones de esos
errores se encontraron las lineas m4s 18gicas de promocién. Las mds 1légicas
son aquéllas en las que se puede usar el mdximo de experiencia anterior y el
ninimo de conocimientos extras para pasar a la posicién siguiente. En esa for
ma la promocién se puede hacer en una forma mds lenta, mds sélida y que a la
vez se dé oportunidad al trabajador de prepararse en los otros temas, en los
temas humanisticos que van a ser necesarios en esos distintos oficios. Del co
nocimiento y de las caracteristicas de cada uno de esos oficios se derivaron -
también las bases para crear los folletos de capacitacién con que se iban a en
trenar en cada una de esas funciones o cada uno de esos pasos de las funciones.
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Terminado ese estudio en COLTEFABRICA, lo comparamos con otras de las fdbricas
de la misma empresa y encontramos que habian muchas que se hacian en forma di-
ferente; entonces se analizaron las dos y se buscaron cudles eran las mejores
y cbémo podia encontrarse las funciones ideales de cada puesto. Naturalmente
que con este uso mayor de las experiencias y de la capacitacién inicamente en
el drea que se necesita, los costos de capacitacién se rebajan considerablemen-
te y son mucho més bajos mientras mds cerca se pueden llevar a esa linea de
promocidn. Naturalmente no todas las personas que tienen una linea de promo-
cién podrdn ascender. Habrd que tener en cuenta las condiciones personales de
cada una, pero si uno tiene fijadas las lineas de promocién profesional puede,
cuando entre una persona a la base de esa linea, escogerla con las caracteris-
ticas suficientes para que pueda ascender a puestos superiores.

En resumen yo creo que este sistema de promocién profesional es la légica apli
cada a la capacitacién y a la seleccién del personal. Nosotros hemos encontra
do las ventajas principales de este sistema tanto para la empresa como para el
trabajador que creo son comunes. lLas ventajas para amhos son: una mayor posi
bilidad de ascenso y sobre todo de éxito en el nuevo puesto porque la persona
que va a promoverse va con mucha mis seguridad que antes, con un menor costo
para la capacitacién y un minimo esfuerzo del trabaJador para capacitarse en
ese puesto.

Segundo, una mayor eficiencia en el desempefio de su oficio y por lo tanto una
mejor remuneracién sin implicar un extra costo porque hay una mayor productivi
dad.

Una tercera ventaja es la de que facilita una mayor ;ust1c1a en los ascensos
porque con cada uno de los conocimientos necesarjos se puede saber por medio
de los candidatos cudl es el que tiene los conocimientos necesarios para ocu-
par ese nuevo puesto en una forma mds objetiva. -

Cuarto, que suministra un conocimiento para ambas partes en las 4reas en que
se necesita una mayor capacitacién. En las dreas débiles viendo su lista de
funciones, puede saber el trabajador exactamente en qué lineas estd mds flojo,
y capacitarse exactamente en esos puntos.

La empresa también puede ver las 4reas en donde es necesario dar capacitacién
a los trabajadores.

El quinto es que los sistemas de capacitacién son mds fdciles y mds técnicos.

Por Ultimo yo creo que es una ayuda muy eficaz al problema enorme de la educa-
cién del pais. Esta gran ayuda que el SENA ha prestado a las empresas la pode
mos decir nosotros con mucho conocimiento de causa, porque aun a riesgo de pa-
recer inmodesto creo que COLTEJER es una de las empresas que mds fruto le ha
sacado al SENA en el pais. También estdn los otros complementos del estudio

de problemas de calidad y produccién, que generalmente llevan a dreas deficien
tes de capacitacién y que los sistemas anteriores de campafias periédicas no -
mostraban esas 4dreas y por lo tanto los resultados eran muy pasajeros. Por eso
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sitios donde pudiera conseguir un nivel de salario mds alto, entonces se iba a
capacitar alli con las técnicas féciles y como podia hacerlo se perdia mucho
més experiencias que antes y se hacian cambios muy bruscos. Muchas veces el
personal por no estar acomodado a esas nuevas circunstancias o por no haber te-
nido la complementacién de la educacién humanistica, fracasaba siendo personas'
muy buenas, También en esa época tuvimos el problema de que capacitdbamos a
todo el gue quisiera ir.a nuestras escuelas y por eso capacitamos a mds gente
de la que necesitébamos para un oficio. En esa forma perdimos muchos elementos
buenos porque al no encontrar el ascenso répldo dentro de la fébrica iban a bus
carlo a otras empresas.

Nosotros iniciamos unos sistemas de seleé¢cidén de personal lo mds técnico que

encontramos y empezamos a usar tests, entrevistas de personal y exdmenes médi-
cos més cuidadosos y sobre todo cambiamos la politica anterior que teniamos,

de buscar el personal mds apto para un oficio especifico, por la otra que cree
mos mds racional de entrar personal con mayores capacidades y que a través del
tiempo con la capacitacién en la empresa, pueda ascender y ocupar mejores pues
tos. Pero ese empefio que poniamos en la seleccién inicial del personal no -
siempre se cumplla en los ascensos 1nter10res de la fébrlca. Muchas veces fra
casamos por falta de estudio. en eso. S ' -

En ese estado fuimos invitados a una reunién en Bogotd por los sefiores del SENA
en donde estaba el doctor Martinez Tono, el sefior Granier, el sefior Oliva y mu
chos otros funcionarios y nos expus1eron el programa de promoc16n profe51onal
con una mistica y con un entu51asmo que nos. conVencleron desde ese mismo dia.
La venta de la idea de este programa a los seflores de la fébrica fue bastante
simple, por eso todo el personal de la fébrica se presté gustoso a ese ensayo
¥ creo que eso facilité bastante los resultados. '

No voy a entrar en explicaciones técnicas del programa porque ya lo han hecho
don Baudilio y los demds directivos del SENA que tienen mds conocimiento que
yo; pero si quiero hacer algunas apreciaciones personales de lo que hemos visto
en el programa. Bédsicamente se hizo un estudio de las funciones y de los pasos
de cada funcién en una linea determinada de promocién que no necesariamente era
la ideal. Al hacer ese estudio se encontraron muchas cosas malas, como funcio~
nes repetidas que se efectuaban por distintos oficios a la vez innecesariamente
como cargas de trabajo desiguales; algunas personas con mucho trabajo y otras
con muy poco. Se encontraron algunos oficios que tedricamente figuraban como
desempefiados por esos trabajadores, pero que en realided no los hacian. Des-
pués de un equilibrio de las cargas de trabajo y de las correcciones de esos
errores se encontraron las lineas mds 1l6gicas de promocién. Las mds légicas
son aquéllas en las que se puede usar el mdximo de experiencia anterior y el
ninimo de conocimientos extras para pasar a la posicién siguiente. En esa for
ma la promocién se puede hacer en una forma mds lenta, m€s sélida y que a la
vez se dé oportunidad al trabajador de prepararse en los otros temas, en los
temas humanisticos que van a ser necesarios en esos distintos oficios. Del co
nocimiento y de las caracterf{sticas de cada uno de esos oficios se derivaron
también las bases para crear los folletos de capacitacién con que se iban a en
trenar en cada una de esas funciones o cada uno de esos pasos de las funciones.
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Terminado ese estudio en COLTEFABRICA, lo comparamos con otras de las fdbricas
de la misma empresa y encontramos que habian muchas que se hacian en forma di-
ferente; entonces se analizaron las dos y se buscaron cudles eran las mejores
y cbémo podia encontrarse las funciones ideales de cada puesto. Naturalmente
que con este uso mayor de las experiencias y de la capacitacidén Unicamente en
el drea que se necesita, los costos de capacitacién se rebajan considerablemen-
te y son mucho mds bajos mientras mds cerca se pueden llevar a esa linea de
promocién. Naturalmente no todas las personas que tienen una linea de promo-
cién podrdn ascender. Habrd que tener en cuenta las condiciones personales de
cada una, pero si uno tiene fijadas las lineas de promocién profesional puede,
cuando entre una persona a la base de esa linea, escogerla con las caracteris-
ticas suficientes para que pueda ascender a puestos superiores.

En resumen yo creo que este sistema de promocién profesional es la ldgica apli
cada a la capacitacién y a la seleccién del personal., Nosotros hemos encontra
do las ventajas principales de este sistema tanto para la empresa como para el
trabajador que creo son comunes. Las ventajas para ambos son: una mayor posi
bilidad de ascenso y sobre todo de éxito en el nuevo puesto porque la persona
que va a promoverse va con mucha mds seguridad que antes, con un menor costo
para la capacitacién y un minimo esfuerzo del trabajador para capacitarse en
ese puesto. S

Segundo, una mayor eficiencia en el desempefio de su oficio y por lo tanto una
mejor remuneracién sin implicar un extra costo porque hay una mayor productivi
dad.

Una tercera ventaja es la de que facilita una mayor justicia en los ascensos
porque con cada uno de los conocimientos necesarjos se puede saber por medio
de los candidatos cudl es el que tiene los conocimientos necesarios para ocu-
par ese nuevo puesto en una forma mds objetiva. -

Cuarto, que suministra un conocimiento para ambas partes en las 4reas en que
se necesita una mayor capacitacién. En las 4reas débiles viendo su lista de
funciones, puede saber el trabajador exactamente en qué lineas estd mds flojo,
¥y capacitarse exactamente en esos puntos.

La empresa también puede ver las dreas en donde es necesario dar capacitacién
a los trabajadores.

El quinto es que los sistemas de capacitacién son mds féciles y mds técnicos.

Por dltimo yo creo que es una ayuda muy eficaz al problema enorme de la educa-
cién del pais. Esta gran ayuda que el SENA ha prestado a las empresas la pode
mos decir nosotros con mucho conocimiento de causa, porque ain_a riesgo de pa-
recer inmodesto creo que COLTEJER es una de las empresas que mds fruto le ha

sacado al SENA en el pais. También estdn los otros complementos del estudio

de problemas de calidad y produccién, que generalmente llevan a dreas deficien
tes de capacitacién y que los sistemas anteriores de campafias periddicas no
mostraban esas dreas y por lo tanto los resultados eran muy pasajeros. Por eso
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yo con la mayor conviccién les digo que, de nuestras experiencias, podemos ver
claro que es necesario llevar adelante este programa, pues brinda una ayuda efi
caz a nuestros trabajadores, a nuestra empresa y a nuestro pais.
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f) EXPOSICION DE
JEAN-PIERRE PARTARRIEU
Jefe de la divisién Promocidn

Superior del Trabajo
INACAP (Chile)

Antes que todo voy a definirles cudl es la funcidén que tiene el INACAP. El ins
tituto es un organismo auténomo y estd constituido por un consejo en el cual
estdn representados:

Los empresarios, la fuerza laboral, el Ministerio de Educacién, del Trabajo,
el Consejo de Rectores de las Universidades, la CORFO, con un total de 11 perso-
nas. Esta es la constitucién total del Consejo.

El INACAP estd constituido por tres departamentos, Técnico, de Operaciones y
Contabilidad, Auditoria y Servicios Generales. Tenemos ademds las secciones
asesoras del Director Ejecutivo que son: 1la de Relaciones Pdblicas, Asesoria
Legal y de Evaluacién que es aquélla que valora constantemente todas las activi
dades del INACAP. B

Cada uno de estos departamentos cumple una funcién definida. El Departamento
Técnico tiene la funcién de organizar nuevos proyectos, estudiar la ampliacién
de los existentes; es el departamento pensante. El Departamento de Operacién
realiza y ejecuta todos los programas que el instituto debe hacer durante el
transcurso del afio. El Departamento de Contabilidad tiene la parte de Finanzas,
Compras, etc. Con esto tienen ustedes una idea mds o menos de cémo es la es-
tructura del INACAP.

¢(Cudles son los tipos de cursos que realizamos?

Para trabajadores adultos: Aquellos cursos destinados a trabajadores mayores
de 18 afios, que de acuerdo con la Ley puedan firmar
contrato. Son cursos de formacién profesionaly estdn destinados a trabajado-
res sin conocimientos previos del oficio; se efectian en centros estables con
duracién de 600 a 800 horas.

INACAP no pide certificados de conocimientos, sino un conocimiento equivalente
al sexto primario, el cual se comprueba por medio de test de conocimientos, ade
mds un test psicolégico que realizan los Sicélogos del Instituto. Los cursos
de capacitacién profesional estdn destinados para personas que poseen una for-
macién empirica, mayores de 18 afios y con un nivel equivalente al de 62 prima-
rio. Encontramos en todas nuestras empresas mucha gente que tiene una experien
cia prdctica y que se ha ido formando de una manera empirica.
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Al hombre hay que darle aquellos conocimientos que le faltan para comprender el
porqué de las cosas, ademds de los conocimientos tecnoldgicos que necesita para
aesempefiar su puesto en la mejor forma dentro de la empresa. Esto significa un
mejoramiento en el orden econémico, social e intelectual.

En este momento INACAP tiene en los cursos de formacién un 50% de sus vacantes
llenadas por personal enviado por las empresas con salario completo para cursos
de 600 a 800 horas; esto significa cinco meses de cursos, con ocho horas diarias.
De operario semi-calificado se convierte en trabajador calificado de acuerdo a
la pirdmide que anexo al folleto repartido a ustedes.

Cursos de especializacién profesional: Destinados a trabajadores calificados,
que desean profundizar sus conocimien-
tos y habilidades en una materia determinada en su oficio.

En el primer nivel de la pirdmide estd el operario sin calificacién. Los cursos
de formacidén permiten que la persona pueda pasar a ser un obrero semi-califica-
do, el curso de capacitacién lo convierte en un operario calificado, y el de es
pecializacién hace que este trabajador calificado pase a un nivel de califica-
cién mayor.

Programa de adiestramiento dentro de la empresa: Destinado a implantar dentro

de la empresa, la funcidén de

adiestramiento del personal, solucienando el problema de la capacitacién de tra
bajadores en ocupaciones no reproducibles en un centro. El ingeniero de la di-
visién de empresa hace una promocién en primer lugar con la gerencia de la em-

presa, se hace un estudio de las necesidades de adiestramiento y luego un infor
me para que sea aceptado por la direccién de la empresa, al mismo tiempo que -
se establece contacto con el sindicato de la misma.

Se plantea el problema de comenzar el trabajo dentro de la empresa. La empresa
nombra un coordinador de adiestramiento formado a través de los cursos dictados
por el instituto. Este coordinador trabaja en equipo con el ingeniero asesor
de grupo de empresa, se preparan instructores para pader hacer con los técnicos
el andlisis del puesto de trabajo.

" ¢Cudl es el programa de aprendizaje?

El programa de aprendizaje es un programa que se efectuia en coordinacién con el
Ministerio del Trabajo y el de Educacién, el cual estd destinado a aquellos jé-
venes de 14 afios con un conocimiento base de sexto de primaria, siempre y cuando
apruebe el test y sigue un programa de tres afios que estd distribuido asi:

En el primer afio un programa en centros, con una intensidad de tres meses para
dar al joven los conocimientos bdsicos del oficio. Después de tres meses la
persona va a la empresa por ocho meses. En la empresa tiene el siguiente pro-
grama: cuatro dias de trabajo de acuerdo a un programa estudiado y establecido
que estd dirigido por maestros de ésta y que han sido preparados para recibir
los conocimientos pedagbgicos para poder dirigir a estos jévenes. El aprendiza
Je tiene supervisores que controlan por medio de un seguimiento para que el em~
presario no utilice al joven en ocupacién diferente en la que se estd preparando.
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El segundo aflo vuelve tres meses a un centro del instituto y sigue el sistema
hasta que termine como operario calificado. La empresa al mismo tiempo estd
pagando a este joven un salario progresivo: el primer afioc un 25% del salario
minimo legal; el segundo afio un 50% del salario minimo legal y el tercer afio un
75% del salario minimo legal. En esta forma el joven recibe dinero como incen-
tivo, al tiempo que ayuda a su familia.

El aprendizaje se hace en coordinacién con el Ministerio de Educacién y con el
Ministerio del Trabajo. Es bien entendido que INACAP mantiene el control de
programas.

Encontramos en este tridngulo, en el cuarto nivel al personal técnico y a los
mandos medios; segun datos del jefe de la misién 0.I.T., sefior Pierre Granier,
en nuestro pais no son en cantidad las necesidades para desempefiarse dentro del
oficio.

¢Cudl es el programa para los mandos medios?

Tenemos un programa regular y normal de la ensefianza superior que forma al téc-
nico universitario. Si analizamos un técnico y un ingeniero, encontramos que
el técnico estd en un puesto de mando medio y el ingeniero en el técnico.

Hay una definicién de mando medio: toda persona que dirige un grupo dé hombres
de trabajo, mande, forme e instruya, este mando medio es un hombre que necesita
wna formacién técnica.

La funcién del INACAP para trabajar en este nivel es lo que hemos llamado la
Promocién Syperior del Trabajo. Es darle la oportunidad a los hombres para que
reciban una preparacién de acuerdo al puesto que van a desempefiar.

" ¢En qué consiste este programa?

Consiste en coordinar nuestra accién con todos los elementos que existen en el
pais, empresas, universidades, para darle la oportunidad a este‘hombre a que
pueda subir a niveles mayores y llegar al de ingeniero. Quisiera decirle a los
sefiores delegados que en nuestro pais el problema de titulos estd manejado por
"un colegio de técnicos y por la ley. Existe el problema de los titulos para
ocupar ciertos puestos. De acuerdo a la exposicién hecha, el INACAP es un orga
nismo destinado a la formacién profesional que puede hacer la programacién del”
trabajo directamente con la empresa. El problema de la formacién de los mandos
medios hay que resolverlo. ¢Cémo?

Pidiendo la colaboracién de las universidades, del Ministerio de Educacién y el
del Trabajo y estableciendo un plan.

Pusimos un tope de entrada, con ciertas restricciones. No vamos a pedir titulo,
valoramos aquello que el hombre ha adquirido en su trabajo; pero si exigimos
cinco afios de experiencia en el oficio, obligaciones militares solucionadas y
un nivel equivalente a segundo afio de educacién media. Con estas personas se
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hard 1o que llamamos cursos de complementacién en forma rédpida de acuerdo a la
pedagogia activa que debe emplearse con los adultos. Este programa comprenderd
dos dreas: 1la técnica y la administrativa. Este ha sido hecho de acuerdo con
el Ministerio de Educacién, del Trabajo, y también con la Universidad. E1 INA~
CAP no pretende entrar en competencia con los organismos que existen en nuestro
pais, sino trabajar en coordinacién como lo hacemos llegando al siguiente acuer
do: ‘

INACAP pondrd a disposicién sus centros, sus instructores, su metodologia peda-
gbgica, para impartir toda la formacién técnica necesaria.

' E1 Ministerio de Educacién hard con sus profesores secunda:ios los cursos de
acuerdo con los programas fijados.

Las universidad pondrd todos sus medios docentes de acuerdo a un estudio del
programa que se estd haciendo en compafifa con el instituto para dar a la gente
los conocimientos suficientes para desempefiarse en los puestos de mandos medios.

La pregunta que me pueden hacer ustedes es: ;Cémo con este tipo de programa se

le da el titulo al hombre? Nosotros no damos titulos sino un certificado de
asistencia. C
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ITII. Material adicional

a) EXTRACTO DE LA RESOLUCIéN ADOPTADA
POR LOS ESTADOS DE AMERICA MIEMBROS
DE LA ORGANIZACIéN INTERNACIONAL DEL TRABAJO
III Conferencia. México, abril de 1946.

©cooocees o000

14. 1) Convendria planear un aumento sistemdtico de los programas de formacién
en fédbricas, ademds de los programas de aprendizaje, para permitir a cada traba
jador obtener la formacién indispensable para que desempefie su propio puesto can
eficiencia y para que adquiera cierto conocimiento de las operaciones producti-
vas de la empresa en conjunto.

2) Convendria desarrollar un sistema de capacitacién sumaria organizado
sobre los mismos principios fundamentales del aprendizaje, pero de una duracién
menor, que tienda a formar trabajadores especializados bajo contrato y de acuer
do con normas definidas. -

3) Convendria incluir en todo plan de formacién en fébricas un sistema de
capacitacién para trabajos que signifiquen ascensos y promociones, que tienda a
que cada trabajador pueda ir desempefiando trabajos mds altamente calificados y
desarrollar su habilidad técnica hasta el limite de su propia capacidad y de las
ofertas de empleo dentro de la misma empresa.

4) Convendr{ia coordinar los programas de formacién en fébricas dentro de
una misma industria, con el fin de conseguir mayor uniformidad de métodos y fi-
jar normas de resultados técnicos para la formacién de las diversas categorias
de trabajadores dentro de toda la industria.

15. Log programas de formacién en fdbricas deberian organizarse con la colabo-
racién y participacién de los representantes de los trabajadores de la empresa
0 del sindicato interesado.

16. 1) Convendria que los gobiernos se esforzaran en fomentar la organizacién
de sistemas de formacién en fébricas, proporcionando la ayuda técnica necesaria
a dicho desarrollo, como, por ejemplo, por medio de expertos e instructores que
analicen las necesidades de formacién en las diversas empresas y presten la de-
bida ayuda con el fin de que puedan emprenderse sistemas adecuados y asegurar
su buen funcionamiento.

2) Deberian adoptarse otras medidas para estimular a los empleadores a fin
de que ofrezcan oportunidades apropiadas de formacién profesional para un mimero
razonable de trabajadores jévenes (incluyendo propaganda y una ayuda financiera
del gobierno).
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b) RESUMO E COMENTARIOS DO RELATORIO Marcos Pontual
DE AVALIAGKO DO FROGRAMA INTENSIVO DE
PREPARAGAO DA MAG-DE-OBRA INDUSTRIAL
DO MINISTERIO DA EDUCAGAO E CULTURA

0 objetivo déste trabalho € apresentar um resumo comentado do relatdrio da avg
liag8o dos resultados do Programa Intensivo de Preparagfo da Mio-de-Obra Indug
trial do MEC, elaborado pelos professdres Morris A. Horowitz e Manuel Zymelman
mediante solicitagf@o do projeto especial resultante do Acdrdo entre o Ministé-
rio da Educag8o e Cultura e o CINTERFOR (Centro Interamericano de Pesquisas e
Documentag8o s8bre FormagBio Profissional).

Ao concluir o capftulo II désse relatédrio, "Histérico do Programa Intensivo de
Preparac8o da Mao-de-Obra Industrial do Brasil", afirmam seus autores:

"0 fato de o Ministério da Educag8o e Cultura do Brasil ter feito um acdrdo
com o CINTERFOR, pare ter assim, uma entidade internacional para avaliar o Pro
grama Intensivo, apds dois anos e meio de operagéio, jé mostra a confianga no
sSeu sucesso.

N&o se encontram muitas na¢Ses no mundo, onde seus ministérios de Educagfio coo
perariem dessa maneira, num estudo dos seus préprios programas de treinamento
profissional, No Brasil tivemos completa cooperag@io do Ministério da Educac¢éo
e Cultura e da sua Diretoria do Ensino Industrisal”.

0 relatdrio consta de oito capftulos e de trés conjuntos de anexos cujos aspec
tos analfticos e conclusSes mais importantes sBo resumidos e comentados a se-

guir.

No prefdcio os autores fazem os agradecimentos devidamente fundamentados & co-
laboragfo que tiveram do CINTERFOR, e do Ministério da Educag@o e Cultura atra
vés de sua Diretoria do Ensino Industrial, na pessoa do seu Diretor de Avalia-
¢8o Profissional, ‘

Explicam a seguir ter sido o relatério elaborado com vistas a atingir dois ob-
jetivos principais a saber:

"ayaliar os resultados do Programa Intensivo de Preparagfio da M&8o-~de-Obra
Industrial e, com base nesses resultados, propor uma tentativa de metodg
logia a ser usada para avaliac8o de Programas de Treinamento de outros
pafses da América Latina".

No final do Preffcio afirmam ser o Relatdrio de sua autoria exclusiva, assumin

do a responsabilidade por quaisquer erros, omissfes ou falhas que possam ser
encontrados. :
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No infcio do Capftulo I os autores indicam que, a providéncia b4sica do Grupo
de Trabalho de Avaliagdo Profissional, foi o planejamento e elaborag@o de sete
questiondrios a serem aplicados em concluintes e evadidos dos cursos do Progras
ma, bem como em outras pessoas relacionadas com o mesmo, a saber:

Questiondrios

No. 1 - Treinados em cursos para Semi-Qualificados, operdrios Qualificados, Au
xiliares Técnicos e Supervisores;

No, 2 - Treinados em cursos para Técnicos Industriais, Profissionais de Alto
Ni{vel e Cursos Diversos;

Noo 3 - Pessoal de Treinamento e Ensino;

No. 4 - Bvadidos dos Cursos;

No. 5 - Mestres e Supervisores; (Chefes imediatos)

Nos 6 - Professéres dos Cursos;

No. 7 - Diretores e Encarregados de Treinamento,

Atendendo & realidade do fator tempo e dos recursos disponfveis que determina-
ram limites para o nimero de entrevistas, foi decidido pelo Grupo de Trabalho
que os nove BEstados do Brasil, escolhidos para a sele¢f8o da amostragem fossem
divididos em duas 4reas, de acdrdo com o estdgio de industrializagfio, A 4rea
industrializada compreende os estados de: Sfo Paulo, Minas Gerais, Guanabara e
Rio Grande do Sul, e a 4rea semi-industrializada, compreendendo os estados: Eg
pirito Santo, Goi4s, Maranhfo, Pernambuco e Santa Catarina, Nas £reas indus-
trializadas as entrevistas foram feitas no’ préprid local  He trabalho, énquanto
que nas 4reas sémi-industrializadas foram realizadas-a’ démici{lio.

Foram ainda determinados os métodos para a coleta e tabulag@o dos dados esta-
t{sticos dos questiondrios, bem como, os métodos para apurag8o de dados sdbre
custos e outros relevantes, tais como, os sécio-econdmicos.

No Capitulo II “Histérico do Pregrama Intensivo de Preparag¢fio da MiEo-de-Obra
Industrial™ os autores destacam como relevantes, os seguintes fatos:

1) O Decreto No. 53 324 de 18/12/1963, do Gov&rno Brasileiro, criando o Pro-
grama Intensivo de Preparac8o da MBo-de-Obra Industrial, com os seguintes
objetivos:

~ especializar, retreinar e aperfeigoar pessoal empregado na Inddstria;
= treinar novos trabalhadores para a inddstria; e

-~ qualificar professdres, téénicos e pessoal administrativo para o tieina-
mento industrial, bem como, instrutores e supervisores para treinamento
na inddstria.
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2)

3)

4)

5)

6)

7)

3
4
5

6

0 alvo do Programa Intensivo a ser atingido em 20 meses compréendia o trei
namento de:

Operdrios Qualificados soeccoecocecccoososcooossscncssns. 32 450 705
Supervisores 0000808000800 0000000C000000EE00086000000006080° 3 100
Auxiliares TéCniCOS ecocoococeesscsccccscosacsoesscsccsass 4 155
Técnicos Industriais ocececcssecscccccoossosecccoosssnces 4 170
Professfres, Instrutores e Encarregados de Treinamento .., 2 310

Total 00O ®@ 00000 O000DRSOO0 DO ®DOO0O00O0008O060O00O00C®O000C€0O0CCOSEOSOT 46 185

No intuito de satisfazer seus objetivos o Programa devia promowver:

- a possibilidade das emprésas industriais em administrar o treinamento de
seu préprio pessoal e dos aprendizes;

- a capacitag8o das escolas federais, estaduais e municipais, bem como as
particulares e as do SENAI para o retreinamento e melhoria da m#o-de- .-
obra industrial;

- a selegfo, desenvolvimento, preparagéo e impressfo de materiais de ins- -
trug8o necessdrios aos cursos; e levantamentos, pesquisas e relatdérios
s6bre mercado de trabalho.

Com o mesmo intuito acima, o Decreto dispunha que vdrios métodos e técni-
cas deviam ser usadas, especialmente as seguintes:

1
2

Treinamento dentro da Inddstriag

Cursos Intensivos ou regulares em escolas técnicas industriais, e esco
las de aprendizagem;

Cursos por correspondénciaj

Cursos méveis; Co . -

Aprendizagem programada; e

Semindrios, reunides de estudo, levantamentos e pesquisas.

0 Programa resultou de um planejamento baseado no levantamento das necessi
dades da m#o-de-obra da inddstria.

0 Programa com vistas & maior produtividade de sua atuac8o e aos seus as-
pectos educacionais mais amplos, preocupou~se na utilizac&o méxima possivel
da capacidade ociosa de instalag¢Bes e equipamentos das escolas federais;,
estaduais, municipais de educag8o industrial, bem como as do SENAI e das
emprésas particulares,

0 Programa tem como principal caracterf{stica a de ser intensivo e planeja-
do para o retreinamento e promo¢8So dos operdrios qualificados e dos técni-
cos, estando estruturado para treinamento nos cursos destinados a professd
res e supervisores.
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8)

9)

10)

Em vista de sua natureza intensiva, seus cursos na matéria nfo ultrapassam
100 horas de durag8o, e como sfo destinados a participantes j4 empregados,
s80 realizados. em hordrios fora do expediente normal de trabalho,

Apbs 20 meses de atuacf80 o Programa atingiu cérca de 71 826 indivfduos, to
tal substancialmente superior ao alvo inicialmente fixado.

0 Programa Intensivo administrado em nfvel Nacional quanto & distribuigdo
de recursos financeiros, contrdle contdbil, coordenac¢8o de material de ing
trug8o, acdrdos para pesquisas e estudos de mercado, cursos especiais, de-
lega 20s coordenadores regionais nos estados, a autoridade para levantamen
to de necessidades industriais da regifio, determinac¢do do equipamento ex-
tra necessdrio dos cursos, estabelecimento de ac8rdos para os cursos do
Programa, distribuig8o de materiais de instrug@o e promogdo de publicidade
para o Programa,

No Capitulo III "Selegdo da Amostragem para Entrevistas", os autores fazem as
seguintes indicag¢@es:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

0 Qrgamentollimitado trouxe muitas restrig¢gdes quanto ao planejamento de
uma amostra estratificada ao acaso, para aplicacgfo dos questiondrios j4 re
feridos,

A an4lise foi por &sse motivo feita por drea industrializada e semi-indus-
trializada de acdrdo com a descric8o jé anteriormente feita.

0 nimero de entrevistas em cada estado para cada um dos trés primeiros
questiondrios mencionados, foi determinado aproximadamente, pelas estatis-
ticas gerais, quanto ao nimero de entrevistas teve por base o tamanho do
universo em cada estado.

Foi considerada, porém dispensada, a possfvel estratificag@o por tipo de
institui¢8o, ministrando cursos em virtude de caréncia de informagdes e
principalmente do enfoque principal da avaliag8o, que era o de avaliar o
Programa como um todo, e nfio o de avaliar as vdrias entidades de treina--
mento.

Nas-4reas industrializadas foi fixado o nimero mfnimo de 3 e mfximo de 15
para evitar respectivamente o custo elevado das entrevistas e problemas
tais como o0 excesso de entrevistas por empresa,

A facilidade de localizac¢fio de domicflios nas 4reas semi-industrializadas
permitiu que os evadidos fossem amostrados até quase que exclusivamente.
0Os quadros de 2 a 8 do Relatério mostram os dados e estat{sticas utiliza-
dos em cada um dos nove estados jé mencionados.

No Capftulo IV "Sumdrio das Entrevistas", os autores indicam terem sido reali-
zadag 1984 entrevistas das quais 25% nas 4reas semi-industrializadas e 75% nas
dreas industrializadas, Das 1984 entrevistas, 1222 ou 62% foram concluintes
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de cursos para operdrios qualificados; 505 ou 25% foram de concluintes de cur-
sos para auxiliares técnicos; e 160 ou 8% foram concluintes de cursos para su~
pervisores. Sdmente 5% foram concluintes de cursos para operdrios semi-quali-
ficados e porisso pouco péso foi dado a &ste grupo. Do total entrevistado no
questiondrio No. 1, 13% concluiu em 1964, 54% em 1965 e 33% no 19 semestre de
1966.

0 questiondrio No. 1, o mais significativo em té&rmos de importé&ncia do Progra-
ma e do nimero de entrevistas,foi analisado como a parte bdsica das respostas
e reagles dos concluintes do Programa,

Quando as questdes semelhantes em outros questiondrios, revelaram respostas
com variag8o significativa ou uniformidade substancial, foram discutidas e ana
lisadas juntamente com as respostas is questdes do questiondrio No, 1.

Quanto 3s caracteristicas dos entrevistados, vérificou-se que o maior grupo
(24%) se situa dentro do grupo de idade de 26 a 30 anos; 21% se situava no gru
po de 22 a 25 anos e 17%, no grupo de 31 a 35 anos,

Quanto & ocupagfio dos pais, uma quantidade significativa de operdrios semi-qua
lificados e qualificados.indi¢ou que seus pais eram n&o qualificados. Uma por
centagem significativa porém menor, indicou que seus pais eram qualificados en
quanto que os auxiliares-técnicos e supervisores indicaram que seus pais exer-
ciam vérias ocupagles.

Com referéncia ao mais alto nfvel de educagfo atingido, 35% respondeu ter com-
pletado a escola primdria; 16% iniciou mas nfo completou o 19 ciclo da educa-
¢8o secudddria e 13% nfo completou a escola priméria. Dos auxiliares técnicos
22% e dos supervisores 29% completaram o 29 ciclo de educagfo secund{ria. A
mesma questfio foi usada nos’ questiondrios nimeros 2 e 3 e como era de se espe-
rar os entrevistados mosfraram um grau de educagf8o significativamente mais al-
to. No primeiro déles, 27% completou sua educagfo superior e um adicional de
795% teve alguma educagfio de nfvel superior; no dltimo questiondrio as porcen-
tagens foram respectivamente de 17 e 14%.

Aproximadamente 1/4 dos entrevistados no questiondrio No., 1 seguiu dois ou
mais cursos do Programa e na maioria dos casos os cursos eram do mesmo tipo,
isto &, operdrios qualificados ou auxiliares técnicos.

Com referéncia & quest8o "onde vocé aprendeu o seu offcio"?, 52% indicou ter
sido através de uma combina¢@o de cursos no Programa Intensivo e outros meios.
S¥mente 11% respondeu que o curso do Programa foi a Unica fonte de aprendiza-
gem para seu offcio, enquanto que 23% indicou que o0 curso nfo se ligou & apren
dizagem do seu offcio., Para os trabalhadores qualificados e para os superviso
res nas 4reas industrializadas o curso do Programa Intensivo foi significativo
e entre 15 e 20% dos entrevistados, respondeu que o curso foi de grande valor
para seu oficio.
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Quanto aos efeitos na mobilidade ocupacional os dados apurados revelam que fo-
ram pequenos tais efeitos sendo que o efeito na ocupagédo mostrou grande varia-
¢80 nas respostas, considerando-se o nimero total de entrevistados, e maior
ainda quanto as respostas por grupos de ocupagdes,

Quanto aos desempregados que se inscreveram no Programa & altamente significa-
tivo verificar-se que apés o curso, 45% levou menos de um mds e cérca de 20%
aproximadamente 2 meses para conseguir emprégo.

Quanto ao efeito dos cursos sbbre a remuneracfo os dados indicam melhoria ge-

ral dos saldrios apds o curso ou ao tempo da entrevista, conclusfo essa,no en=-
tanto, de validade indiscutivel em face dos aspectos peculiares da polftica de

saldrios no Brasil, ao tempo do Programa,

No item Avaliag&o dos Cursos, tal resultado se confirma quando as porcentagens
revelam que o "saldrio mais alto" foi o maior resultado que os cursos lhes pro
porcionaram,

Ainda quanto & Avaliag8o dos Cursos constataram os autores:

1) a existéncia de fortes motivos econdmicos para fazerem os cursos;

2) no questiondrio No, 1, 97% dos entrevistados afirmou que faria outro curso
do Programa, 99% aconselharia os amigos a faz8-lo e 97% afirmou que gosta-
ria que os filhos seguissem os cursos do Programa;

3) 44% afirmem gque 0 que aprendeu nos cursos foi suficiente para qualificé-lo
bem na ocupag8o;

4) sbbre se estavam usando no seu trabalho o que aprenderam nos cursos, 43%
disseram "um pouco" e 38% disseram "muito";

5) 'quanto~a mesma pergunta no Questiondrio No, 2 55%. dos participantes res-
- ponderam “um pouco® e 34% "muito";

6) j€ no questiondrio No. 3, uma variag8o da questdo: se &le usa as técnicas
que aprendeu nos cursos do Programa, as respostas foram 19% "um pouco" e
767 "multo" .

7) na pergunta sébre se estavam usando no seu trabalho mfquinas semelhantes
as usadas nos cursos, as respostas foram, 42% "sim" e 13% "as mesmas";

8) na pergunta sbbre quais as medidas que aumentariam a productividade do Pro
grama, as respostas foram, 34% "equipamentos mais adequados” e 27,5% "me-
lhoria do material diddtico".

Quanto & avaliag8o dos participantes, os autores apontam como significativa a
resposta dos instrutores, cérca de 54%, que afirmaram serem os participantes
“iguais aos seus slunos de outros cursos.

E ainda, no Questiondrio No, 7, os Diretores de Escolas e Encarregados de Trei
namento, cérca de 67% dos entrevistados, afirmam que a qualidade dos concluin-
tes preenche todos os requisitos necessdrios aos ndmeros das ocupag¢8es,
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Quanto & andlise das ocupag¢des do Programa, os autores concluiram que a divul=-
gagdo dos cursos foi feita mais por parentes, amigos e locais de trabalho e
que especialmente nas 4reas industrializadas, houve caréncia de um servigo de
colocag8o ligado ao Programa para encaminhamento a empregos.

Quanto & avaliag8o dos concluintes, os seus supervisores de trabalho foram per
guntados sdbre como comparavam os seus subordinados que concluiram o Programa,
com os outros que néo fizeram os cursos. As respostas favoreceram os concluin
tes dos cursos, sendo que 52% dos entrevistados concluiram ainda que é&sses con
cluintes eram mais eficientes,

De um modo geral os concluintes quando apreciados por supervisores ou colegas
de trabalho, sf8o apontados como mais eficientes ou portadores de maior nidmero
de conhecimentos,

Comparando as respostas aos questiondrios, de ano para ano, considerados 1964,
1965 e 1966, verificaram os autores progressfio sensivel nas opiniSes favord-
veis ao Programa, nos seus védrios aspectos.

Quanto aos professdres dos cursos foi verificado que grande ndmero terminou a
escola secunddria e um nimero significativo atingiu a formag8o superior. A
maioria dos professdres trabalham fora do Programa, sendo que 2/3 trabalham
mais do que 30 horas por semana fora do Programa. Nas 4dreas industrializadas,
45% dos professSres trabalham de 7 a 12 horas semanais no Programa e nas 4reas
semi-industrializadas, 50% dos professSres trabalham de 13 a 18 horas por sema
na no Programa, e 29% de 7 a 12 horas, Os professdres em sua maioria, afirma-
ram ter usado os materiais de instrug¢fio existentes, afirmando que o equipamen=-
to usado nos cursos era semelhante ao encontrado na inddstria.

Quanto aos Diretores e Encarregados de Treinamento de Escolas e Emprésas onde
0s cursos foram realizados, todos possuiam os antecedentes educacionais exigi-
dos para a fungdo, sendo que a majoria tinha educag@o superior, seguindo-se
grupo grande com educagfo técnica e secunddria. Esses entrevistados opinaram
ser de cérca de 50% a produtividade média dos professdres, e a mesma porcenta-
gen opinou pela necessidade de treinamento.dos mesmos.

Quanto aos evadidos, destacam os autores:

As razles para evasfio dos cursos foram numerosas mas certas respostas parecem
mais importantes do que outras:

Raz8es 4dreas indus- 4dreas semi-indus-
trializadas trializadas

Perda de horas extras na emprésa ,11% 4%
Dificuldade de hordrio 28% 26%
Problemas de sadde 14% 20%
Problemas de famflia 15% 10%
Dificuldades no curso 7% 12%

N&o gostou do curso 6%
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A razfio mais importante para evasfio do curso em ambas as 4reas, parece ser.a
da "pressfo causada pelo hordrio do curso". Das v4rias razles dadas, esta &
uma que a administrag8o do Programa poderf{ presumlvelmente ajustar 3s necessi-
dades ou desejos dos participantes potenciais, para cursos futuros,

No questionirio para professdres dos cursos do Programa, &les foram pergunta-

dos sbbre a principal causa das evasSes. As razfes mais comumente apresenta-

das pelos professdres foram: {(a) mudangas no hordrio de trabalho dos partici-

pantes e (b) inadequac@o do nfvel de conhecimento dos participantes, Uma ter-
ceira raz8o que os professdres consideraram significativa foi a falta de recur
sos econdmicos dos participantes. Os Diretores e Bncarregados de Treinamento

dos cursos do Programa, também consideraram o hordrio dos cursos como a princi
pal causa das evasBes. BEstas respostas fundamentam os comentdrios dos evadi-

dos de que, a razfio principal para evadir & o conflito entre o hordrio do cur-
80 e o hordrio do trabalho,

Uma maioria significativa dos evadidos afirmou estar interessada em voltar pa-
ra completar o curso quando houver oportunidade. Sdmente 17% nas 4reas indus-
trializadas e 12% nas 4reas semi-industrializadas responderam nfo ter interés-
se em voltar para o curso. Aquéles que estavam interessados em voltar condi-
cionaram seu interésse 3 solugfo de alguns ou de todos os problemas que os le-
varar a deixar 0 curso.

Na anflise geral dos dados, os autores destacam:

1) os alvos quantitativos estabelecidos pelo Programa foram exoedidos quanto
ao perfodo de tempo que Xhes foi destinado;

2) os vérios grupos de entrevistados, concluintes em geral, evadidos, supervi
sores, professdres dos cursos, diretores e encarregados de treinamento, ma
nifestaram opinifo favordvel aos cursos e atividades relacionadas ao Pro-
grama, considerando-o como uma instituic8o de treinamento profissional im-
portante e valiosa, indicando alto respeito pela qualidade dos cursossg

3) considerando-se que uma nacfo em desenvolvimento, para fazer face is suas
necessidades urgentes de operdrios qualificados e técnicos, tem duas alter
nativas: treinar a m8o-de-obra nfo qualificada para as ocupagGes altamente
qualificadas ou entfo retreinar e promover os seus trabalhadores semi-qua-
lificados e qualificados, Bste §itimo & um procedimento muito mais rdpido
nas circunstincias acima e o Programa Intensivo adotou-a;

4) a avaliac8o dos concluintes, em geral revelou serem &les mais eficientes,
guando comparados com outros que nfo seguiram os cursos;

5) hf£ indicagBes de que as remuneragdes dos participantes que concluiram os
cursos foram aumentadas apds o seu término;

6) os concluintes nas principais observag¢Bes favordveis ao Programa, indicam
que &le propiciou "progresso profissional" e "abertura de novos horizontes™
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7) as criticas principais apontadas foram quanto & curta duracfo dos cursos,
a falta de maiores informag¢Ses quanto aos cursos, a falta de orientag¢fio du
rante os mesmos e a falta de servigo de colocagfo junto 3s coordenagBes re
gionais ou locais dos cursos. '

Quanto & andlise dos custos afirmam os autores que a mesma tem para o Programa
Intensivo limites estreitos pelas seguintes razdes: o uso das capacidades e fa
cilidades ociosas das entidades de treinamento existentes torna os custos do
Programa, diretos, diffceis portanto de comparag8o com os custos de outros pro
gramas; o Programa Intensivo foi concebido principalmente como um Programa de
retreinamento e promog&o, beneficiando na maioria individuos j€ portadores de
habilidades ou ocupagles o que dificulta também, a comparag8o de seu custo com
o de outros programas., Afirmam também, que sua intengf#o nessa anflise foi
principalmente a de estimar o custo do Programa para o futuro, e assim, compa-
ré-lo como alternativa preferfvel ou nfo, em relag8o &s outras, Apontaram os
autores a dificuldade na comparag¢8o das &reas industrializadas e semi-indus-
trializadas, em face das diferentes institui¢8es que se ligaram ao Programs,
com os diferentes tipos de curso o que resultou em diferentes relages aluno-
professor e diferentes disponibilidades de equipamento, obrigando em alguns ca
sos a sua aquisi¢8o completa e em outros, nfo sendo necessério investir nesse
elemento.

A falta de mobilidade perfeita de m&o~de-obra, n8o poderia levar a concluir a
que um concluinte de uma 4rea industrializada substituisse o concluinte da
drea semi-industrializada. A maior parte dessa mobilidade nfo &€ direcional.
Assim se o custo por concluinte numa £rea industrializada fér mais baixo do
que na 4rea semi-industrializada, ainda seria necessdrio treinar para as ocupa
¢Bes das 4reas semi-industrializadas para obter essas ocupagdes.

Para a anflise do custo dos concluintes, os autores estabeleceram a unidade con
cluinte-hora, que resulta do seguinte cf£lculo: considerando-se g como ‘o nimero
de concluintes de um curso i e h o nimeroc total de horas requeridas para con-
cluir o curso, o nidmero total de concluintes-hora para o curso serd igual a:

ai x hi e o nfimero total de concluintes hora para o Programa serd: iR 1 ai x hi.

Segundo os autores nfo se poderd{ pensar sdmente nos concluintes para efeito da
anflise de custo por nfo se tratar de produto homogéneo, sujeito a outras va-
ridveis, como duracfo de cursos, equipamentos necessérios, etc.

Com farta documentag8o gréfica, analisam ainda os autores critérios para deter
minag8@o de custos de equipamento, e concluem principalmente, que os custos por
concluinte~hora para o pafs, como um todo, variarf@o muito pouco se o nimero de
concluintes se elevar de acbrdo com a progressfo dos nfveis de 1964 para os de
1965, devendo no entanto aumentar se o nimero de concluintes baixar em relacgfio
aos nfveis de 1964, Afirmam ainda n#o saber quais serfio os custos para a ex-
pansg8o do Programa em cada uma das érgas anteriormente mencionadas, écima dos
nfveis de 1965. Elas deverfo depender nfo sdmente da capacidade ociosa do Prg
grama em si, como também, das facilidades que sejam disponfveis.
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0 meio rdpido de reduzir os custos dos concluintes-hora € de reduzir o desper-
dfeio que resulta da perda do nimero potencial de concluintes-hora decorrente
das evasses,

Nisso verificou~-se progresso no Programa onde a taxa de evasf@o baixou de 1964
para 1966 de 32% para 23,4%, O progresso mais significativo verificou-se na
drea industrializada, onde a queda foi de 33,4% para 24,2%, enquanto na 4rea
semi-industrializada a queda foi de 21,5% para 19,5%,

Recomendagdes:

As recomenda¢Ses principais dos autores séo:

1) que o Programa seja mantido em niveis iguais ou superiores aos de 1965;

2) que seja estabelecida uma comissfo permanente para revisfio de objetivos,
contelido, currfculo dos cursos e especialmente sua duracfo;

3) que se envidem esforgos especiais para a expansfio de cursos destinados ao
treinamento de supervisores;

4) que se mantenha atualizado o estudo do mercado de professbres disponfveis
para os cursos, bem como, os estudos dos nfveis justos de suas remunera-
¢Bes;

5) que os cursos desenvolvidos fora das fdbricas sejam supridos com equipamen
tos do tipo mais comumente utilizado na inddstria;

6) que sejam estudados hordrios mais convenientes, utilizados procedimentos
de selec8o e procedimentos de contrSle dos motivos de evas8o para ser dimi
nufdo o desperdfcio provocado pela taxa alta de evasfo;

7) que sejam usados orientadores educacionais e pessoal de colocagfo para as-
gisténecia durante o curso e assisténcia de emprégo;

8) no sentido de enriquecé} as recomendagBes do item anterior, que seja orga-
nizado um servig¢o permanente de pesquisa do mercado de trabalho;

9) que seja dada énfase cada vez maior ao "enfoque"™ de retreinamento e promo-
¢80 que o Programa tem tido;

10) finalmente, que se obtenha amostras de concluintes em intervalos pré-esta-
belecidos através de questiondrios enviados pelo correio para registro con
tfnuo de informa¢Bes sbbre classificag¢Bes de trabalho, promogBdes, sucesso
na aplicagfo de novas habilidades, melhoria de remuneragles, etcs

Metodologia tentativa

Apés tecerem consideracBes sbbre as dificuldades j4 conhecidas de se estabele-
cer uma metodologia de avaliag8o de programas de treinamento, os autores pro-

pSem uma metodologia que consideram tentativa e que, deverf{ compreender as se-
guintes fases: ' o

- 107 -



IndicacBes administrativas:

1,1

1.2

Constituig8o de um Grupo de Trabalho de Avaliagfio, composto de pesso-
al de alto nfvel técnico com experiéncia em avaliagfio, dirigido por
Diretor com autoridade final para tomada de decis3es em todos os as-
pectos das pesquisas e que goze do mais amplo apdio das vdrias entida
des que se dedicam a0 Treinamento Profissional,

A elaborac@o do orgamento operacional de tal grupo deverd ser feita
ap8s a determinagf8o das fases da avaliac8o e de suas implicac¢Ses mate
riais e de pessoal,

IndicagBes técnicas:

Os dados essenciais a serem obtidos para a avaliag8o das operagles do pro-
grama de treinamento s8o:

1)

3)

Dados quantitativos do Programa envolvendo estat{sticas s8bre niémeros
e tipo de cursos, distribuicfo geogrdfica das facilidades de ensino,
nimero de participantes por curso, evadidos e concluintes por curso,
nimero de professdres e coordenadores de cursos;

1.1 Elementos para decisfo s8bre o tamanho e tipo de amostragem de

acdrdo com os objetivos da pesquisa;

1.2 Elementos técnicos para perfeita confeccgdo dos questiondrios.

Dados sbbre custos administrativos, de equipamento, de professbres,
de livros e materiais de instrug¢f8io para permitir o cdlculo dos custos
por participante-hora, concluinte-hora e dos quais deverfo decorrer
as taxas de desperdfcio, medidas através das evasSes;

Dados a serem obtidos dos Questiondrios a serem preenchidos por entre
vista pessoal ou por correio pelos indiv{duos envolvidos no Programa,
direta ou indiretamente de acdrdo com o que foi estipulado pela amos-
tragem.

Indicag¢Bes sbbre custos:

Quanto aos custos fixos, o0s autores indicam a importéncia de se ter como
parte do custo total, o custo real do equipamento,

Orientag8o para avaliag8o do Programa:

A avaliac8o de um programa de ensino profissional & mais uma arte do que cién-

Unma metodologia nfo poderd fazer mais do que apresentar as linhas mestras

a serem seguidas e o julgamento de bom senso & que determinard o caminho certo.
N8o h€{ um substituto real para a experiéncia e quanto maior fér a experiéncia,
melhor serf{ o julgamento.
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A avaliagfo global de um programa & badsicamente comparativa. Isso significa
que deve existir um padrfo com o qual se pode comparar o programa, A modifica-
¢80 em um programa num certo perfodo de tempo € um padrfo de comparagfo; e aqui
se pode ver se um programa est{ melhorando de um ano para outro. A comparagéo
de programas competitivos no mesmo perfodo & uma outra alternativa de padrfo,
Assim, as compara¢Ses podem ser feitas entre programas de treinamento formais e
informaiss programas de treinamento pdblico e particulares ou ainda, de qual-
quer combinag8o entre éles,

Em qualquer tipo de comparagdo de programas & necessdrio ter certeza de que as
unidades de comparac¢fo s8o idé@nticas, n8o se pode comparar um programa completo
de treinamento com um programa de promog8o. Deve ser usado um procedimento
idéntico para os pregos. Os dois programas a serem comparados necessitam ain-
da, ter os mesmos elementos investidos e os mesmos produtos. A comparag8o en=-
tre dois programas pode ent8o ser feita na base de qualidade e de custose. £ un
tanto f4cil julgar o melhor de dois programas se a qualidade f8r igual e se os
custos diferirem, ou se os custos fOrem os mesmos mas a qualidade diferir, No
entanto, se a qualidade diferir e os custos também diferirem, poderd ser diff-
cil selecionar o melhor dos programas, Aqui outra vez a arte de avaliar com bg
se no julgamento experiente & essencial. ‘

Como comentdrio final cumpre destacar que os autores afirmaram desde o infecio
do Relatério que a Metodologia a ser proposta resultaria das indica¢des da Ava~
liac8do do Programa, E compreensivel pela leitura do Relatério que muitas das
dificuldades dessa avaliag¢8o decorreram do fato de que o Programa no seu Plane~
jamento nfo estabeleceu completamente os elementos que deveriam ser posterior-
mente usados para fins de Avaliac8o e agsim sendo, restaria ainda & Metodologia
o preenchimentoc dessa lacuna.
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c) A PROMOGAO PROFISSIONAL Italo Bologna
DA MAO-DE-OBRA NA AMERICA LATINA.

(Informe presentado al

I Congreso iberoamericano de promocién
profesional de la mano de obra,
Madrid, mayo-junio de 1967).

1. Aspectos do desqﬁvolvimento econ6mico

1. 1 Com maiores ou menores dlferengas oriundas de suas caracteristicas fisicas,
demograficas, culturais e econfmicas progrldem o]} paises da Amérlca Latina se-
gundo linhas de evolug¢d@o semelhantes.,

A uma fase industrial caracterizada essencialmente pela produg8@o de bens de con
sumo segue—se a implantag8o de emprésas privadas ou de economia mista dedicadas
a produgao de bens de capital. Investimentos de vulto se processam também nos
setores energético, de transportes, comunicag¢des e de produtos bésicos com a
ajuda técnica e financeira de organismos internacionais e estrangeiros.

1.2 Como é natural, acentua-se a mobilidade da mdo de obra, em decorréncia n&o
apenas do deslocamento de massas humanas para 4reas urbanas, atraidas por me-
lhores oportunidades de emprégo, mas também em consequéncia de rapldas mudangas
tecnolégicas em todos os setores da economia, .

Gracas aos equipamentos e matérias primas produzidos pela indistria, aliados a
a331m11a9ao de novos conhecimentos técnicos e cientificos, as atividades agro-
pecuarlas alcancam maior.produtividade e reduzem a m#o de obra ocupada. Expande
se o setor dos servigos, que também se beneficia da produg8o industrial dos
equipamentos de transporte e comunlcagoes, assim como de novos dispositivos que
est8o transformando a técnica opera01ona1 das atlvidades comerciais, bancérias
e de seguros. : i

1.3 Em muitos paises latino-americanos cresce a prética da pesquisa e do desen
volvimento de processos tecnolégicos, para melhoria da produtivida@e‘ng_indﬁs-—
tria, na agricultura e nos servigos.

0 mesmo acontece no tocante & nacionalizag8o do produto, quer se trate de equi-
pamentos de produg@io ou de produtos manufaturados, a fim de adaptéd-los & deman-
da do mercado de consumo interno e de exportagfo.

No Brasil, est8o essas pesqulsas sendo desenvolvidas por grandes emprésas indus
triais (equipamentos pesados, maqulnas operatrizes, veiculos automotores, apa—
relhos eletro-domestlcos, produtos quimicos, mob111ario) também em colaboragéo
com institutos tecnoldégicos e associag¢gBes técnico~-cientificas.
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Para o setor da agricultura, desenvolvem-se nos institutos governamentais de
pesquisas cientificas e tecnolbgicas. '

1.4 A crescente mecanizagf@o dos meios ‘de produgao tem aberto novas oportunida~
des de emprégo na prépria industrla, embora, a curto prazo, tenha provocado
desemprégo temporarlo, atlnglndo, especialmente, a m8o de obra de qualificagBes
insuficientes para as novas fungoes. Por outro lado, a experiéncia dos paises
desenvolvidos indica que a consequéncia final da mecanizagfio e da automagao é

o aumento progressivo da proporgao de pessoal empregado no setor de servigos.

1.5 Outro aspecto comum a paises de grande extensfo territorial, como o Brasil,
é a diversidade de condi¢Bes nas diferentes regiBes geo-econSmicas. O NORDESTE
do Brasil, por exemplo, que abrange cerca de 25% da populagéo brasileira, parti
cipa de pouco mais de 10% da renda nacional, enquanto as regloes 'LESTE e SUL,
compreendendo perto de 55% da populag8o do pafs, recebem cerca de 70% da renda
nacional.

Outro fator de desequilibrio econémico, cultural e social entre as diversas
dreas geogrificas reside no contraste existente entre as relativas oportunida-
des de trabalho organizado e de facilidades educacionais, de que gozam os cen=-
tros urbanos, e a caréncia dessas oportunidades para os gque habitam nas zonas
rurais.

No entanto, a experiéncia dos paises desenvolvidos demonstra que a aplicag#o
oportuna dos conhecimentos cient{ficos e tecnoldégicos s atividades agro-pecuéd-
rias, aliada a algumas medidas assistenciais e aos incentivos da livre emprésa,
pode elevar a produtividade e a capacidade de consumo dos trabalhadores rurais
a indices iguais ou superiores aos da indidstria,

1.6 Assim, a integrag8o econdmica e social do pais constitui aspiragd@o nacio-
nal e programa fundamental de govérno, objetivando reduzir o desnivel existente,
de tal forma que as populagles das regiBes menos desenvolvidas consigam atingir
uma capacidade de produg8o e de consumo capaz de elevar a produtividade e o
padrdo de vida dessas populagles.

Nesse sentido, planos de investimentos est@o sendo realizados com o objetivo de
acelerar a industrializag8o das regifes NORDESTE e NORTE do pais, onde ainda
predominam as atividades do setor primério. Os investimentos obedecem a plane-
jamentos regionais e s8o coordenados por dois érgdos criados pelo govérno para
promover e orientar o desenvolvimento dessas regiBes: a SUDENE (Superintendé&n-
cia de Desenvolvimento do Nordeste) e a SUDAM (Superintendé&ncia de Desenvolvi-
mento da Amazbnia). Participam d&sse esf8rgo de industrializagBo grupos econé-
micos do sul do pais, através da implantagfio de empr&sas subsidiirias e de no-
vos projetos industriais, apoiados em incentivos fiscais e facilidades de cré-
-dito. ' ‘

Entidades ‘internacionais de assisténcia técnica e financeira prestam ajuda aos
programas de pré-investimento estimuladores da iniciativa privada. :
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Em decorréncia désses investimentos, verificam-se deslocamentos de m8o de obra
do setor primério para o secunddrio, ao mesmo tempo que recursos sfo aplicados
também na tecnificacgBio crescente das atividades extrativas e agricolas.

1,7 Ampliando-se a vis#o para os demais pafses do continente, constatam-se, de

modo geral, esforgos semelhantes, ao mesmo tempo que tomam impulso as medidas
de integrag8o econlmica tendentes & formacg#o do mercadogggywm 1at1no=-amerlcano°

2. A valorizagdo dos recursos humanos

2.1 No quadro geral do desenvolvimento econdmico dos paises da América Latina
assume importéncia capital o problema dos recursos “humanos Efetivamente, a
abertura de novos mercados de trabalho nas éreas mais industrializadas, junta-
mente com a industrializag8o acelerada das regiBes menos desenvolvidas, tende

a aumentar as oportunidades de emprégo nos centros urbanos, que passam a atrair
novos contingentes humanos provenientes das zonas rurais.

Entretanto, a falta de qualificag@o profissional d@gses contingentes, impede
sua transformac@o em fdrga de trabalho capaz de assegurar os padr3es minimos
de produtividade na indéstria, agravando agitaxas de desemprégqfou sub-emprégo.
Por outro lado, a absorgfio de trabalhadores provenientes das zonas rurais impli
ca na solug8o de problemas sociais de vulta; como sejam os de habltagao, allmen
tag@o, educagd@o e salde. E sobretudo, demorado e penoso o condlclonamento de
suas atitudes e condutas aos padrdes da 5001eQade urbana.

' l
Em verdade, n8o se trata apenas de capacitag¢gdo profissional, mas de valorizagéo
humana e de promog¢@io de novos grupos sociais incorporados ao processo de indus-
trializac8o do pais.

2.2 0 crescimento demogréfico dos paises da América Latina & da ordem de 3% ao
ano. No Brasil, cerca de 50% da populac8o est& compreendida em idades inferio-
res a 20 anos.

Segundo o censo escolar de 1964, a taxa de escolariza¢Bio primdria da populagéo
de 7 a 11 anos de idade oscilava de 52,6% na regido NORDESTE a 73%,8% na regiso
SUL, Para uma populagdo total de 79.837.000 habltantes, a matricula geral nos
estabelecimentos de ensino superior era de 142.509 estudantes, correspondendo,
em média, & relagdo de 1,78 estudantes por 1.000 habitantes.

Grandes esforgos est@o sendo feitos pelos érg8os governamentais de educagéo,
com auxilio das classes produtoras, para eliminar os "deficits" de escolas pri-
mirias e ampliar a escolaridade nos centros urpanos.

Por outro lado, n8o obstante. 0s progressos realizados nos (ltimos anos, o sis-

tema oficial de ensino médio ainda é insuficiente, 0 mesmo ocorrendo com a edu-
cag8o de base dos adultos.
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Das circunsténciasapontadas resultam dois fatos comuns as grandes concentragdes
urbanas do Brasil e, segundo cremos, de outros paises do continente:

1) existéncia de uma f8rga de trabalho adulta, disponivel porém nZo qualifica-
da para as atividades industriais e de servigos.

2) existéncia de uma populac@o juvenil que, devidamente motivada, pode ser
transformada em f6rga de trabalho através da formagfo educativa e profissio
nal,

2.3 £ inegdvel que os sistemas educacionais se ajustam paulatinamente &s novas
exigéncias do desenvolvimento. Ao lado da educagdo secundiria de tipo académi-
co, toma incremento uma formag#o geral humanistica, porém motivada para as cién
cias e a tecnologia, a fim de que a juventude compreenda melhor o mundo em que
vive e participe do processo de desenvolvimento nacional. As universidades
trqnsformam suas estruturas, renovam métodos de ensino e, sobretudo, procuram
articular-se com o0 meio econSmico, sendo particularmente notédveis, os esforgos
de integracdo UNIVERSIDADE-INDUSTRIA.

Entretanto, é no setor da educagfio de base que cumpre aos poderes plblicos fazer
maiores investimentos e realizar esforgos consideréiveis, porquanto dela depende,
em Gltima sndlise, o 8xito dos empreendimentos destinados & qualificag¢fio pro-
fissional dos recursos humanos que formarfo os quadros de operirios, superviso-
res e outros que o desenvolvimento econfmico do continente latino-americano

estd a exigir. '

2.4 O0s organismos de formac@o profissional existentes em diversos paises da
América Latina, juntamente com entidades governamentais especializadas, est&o
desenvolvendo programas que visam & qualificag8o da mfo de obra adulta e &
aprendizagem de menores para ocupa¢des da indistria, da agricultura e dos ser-
vigos.

Na indfistria brasileira é o SENAI - Servigo Nacional de Aprendizagem Industrial-
0 organismo criado para &sse fim em 1942, contando, pois, 25 anos de existéncia,

E dirigido e administrado pela Confederag¢fio Nacional da Indistria e possui
atualmente 102 centros préprios de formagéo profissional disseminados de norte
a sul do pais. Integram o sistema SENAI outras 98 unidades de ensino e treina-
mento instaladas e mantidas por grandes emprésas industriais articuladas com o
SENAI, mediante ac8rdos especiais de cooperacdo.

Contando com quadros permanentes de técnicos, professdres e instrutores especia
lizados, o SENAI e as emprésas desenvolvem programas de treinamento e aperfei-_
goamento de adultos para os officios e ocupagSes de maior demanda, bem como a
aprendizagem de menores de 14 a 18 anos, utilizando as oficinas dos centros de
formagd@o profissional ou os pr6prio§ locais de trabalho nas emprésas.

Os cursos de aprendizagem do SENAI desenvolvem programas regulares de qualifi-
cacdo profissional de jovens e adolescentes para os servigos prioritérios de

- 113 -



manuteng@o de equipamentos, instalag¢Bes industriais, méquinas e veiculos auto-
motores, cobrindo as nece331dades de mdo de obra comuns quase a todos os ramos
de indistria.

Programas andlogos s#o desenvolvidos, no &mbito das atividades comerciais, pelo
SENAC - Servigo Nacional de Aprendizagem Comercial, mantldo e administrado pela
Confederagdo Nacional do Comércio.

Instituigfes similares atuam em outros paises da América Latina, como sejam:

na Coldmbia, o SENA - Servicio Nacional de AprendlzaJe, na Venezuela, o INCE -
Instituto Nacional de Cooperacibén Educativa; no Perti, o SENATI - Servicio Nacio
nal de Aprendizaje y Trabajo Industrial; no Chile, o INACAP - Instituto Nacio-
nal de Capacitacién; na Argentina a CONET - Comisién Nacional de Educacién Téc-
nica; no Uruguay, a UTU - Universidad del Trabajo del Uruguay; no Ecuador, o
SECAP - Servicio Ecuatoriano de Capacitacién Profesional; na Costa Rica, o INA
- Instituto Nacional de Aprendizaje.

No ambito dos servigos sociais atuam, no Brasil, duas entidades patronais: na
Inddstria o SESI (Servigo Social da Ind@istria) e no Comércio o SESC (Servigo
Social do Comérecio), também dirigidos e administrados pelas respectivas confe-
deragles.

Os programas desenvolvidos pelo SESI, em beneficio dos trabalhadores da indds-
tria, se apoiam em 4 pontos: salde, habitac¢lBo, alimentag8o e educac¢@o funda-

mental.

3. Promocdo profissional ou social

3.1 A promog8o profissional da m#o de obra tem sido considerada sob dois aspec
tos: o acesso do trabalhador a postos de maior responsabilidade funcional na
emprésa, em decorréncia da melhoria de sua qualificagBo profissional (promog&o
individual); a elevagio do grupo social a que pertence o trabalhador, por via,
néo sbmente da melhor qualificac¢Bio individual, mas também pela valorizag&@o cul-
tural e social do grupo (promog&io coletiva),

Segundo N.R. Vatier, membro da Secg@o Promog8o Social do Conselho Econdmico e
Social da Freanga:

"A promog¢#o social, efetivamente, é um fendmeno mais geral, em virtude do qual
um membro isolado de um grupo social, o préprio grupo social e t8da uma socie-
dade se elevam acima de sua condi¢do atual, realizando-se mais". ("Liaisons
sociales" - N, 55/60-19, maio 1960).

E prossegue:
"Ora, para cada um, a vida de todos os dias se desenrola em torno de tré&s tipos

de atividades: profissionais, sociais e civicas e de lazer. Em t8das, os
homens podem aumentar suas possibilidades de agé@o e de conhecimentos, e portanto,
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de autonomia e de cultura, ao mesmo tempo que podem desenvolver lagos de soli-
dariedade com seus semelhantes. '

A “"promogd@o social" se manifesta, entdo, por um desenvolvimento equilibrado
entre os dominios da profissfo, vida social e cultura.

Isto nos indica as dire¢Ses convergentes e complementares que levam & “"promog&o
social": '

"Na profissfo, Pela promogfio em trabalho, pode-se aceder a um nivel de qualifi-
cago mais elevado ou a postos de responsabilidades crescentes na hierarquia
profissional;

0 plano civico o social é, por exceléncia, o dominio da promog@o coletiva, onde
muitos podem assumir, no gquadro de uma coletividade ou de um grupo, responsabi-
lidades de cardter econdmico, técnico,social ou civico;

Através dos lazeres, pode realizar-se uma promog¢do cultural que conduz o maior
nimero a beneficiar-se do patrimdnio cultural comum",

3.2 Tendo em vista as condig¢des de desenvolvimento peculiares a América Latina
e as situac¢Bes comuns decorrentes do crescimento demogréfico, dos sistemas edu-
cacionais e das instituigBes sociais, é de se desejar que a promogdo da mio de
obra se revista das caracteristicas de promogdio coletiva, a fim de reduzir a
disténcia entre a evolug8o tecnolbgica e a social.

Gragas aos programas de treinamento e aperfeigoamento desenvolvidos pelos orga
nismos de formag8o profissional e por emprésas de vulto, é corrente, na América
Latina, o acesso de trabalhadores a fun¢bes de maior qualificagd@o, inclusive
nas faixas de supervisfio e técnicas.,

A articulagdo de instituig¢Bes educacionais e sociais permitird estender o con-
ceito de promog¢do individual, para abranger também a formag8o cultural e social
dos trabalhadores em geral, tendo por limitagBes apenas as aptiddes, experién-
cias de trabalho e vontade de progredir de cada um. O préprio sistema educa-
cional, embora seja essencialmente formador, promovendo a estabilidade social
de t8da a populagBo, pode e deve abrir oportunidades de prosseguimento dos es-
tudos aos mais capazes, o que corresponde a um preceito democratico.

Por outro lado, as mudangas tecnolégicas, impostas pela necessidade de aperfei-
goar o produto e de reduzir o custo da produgéo, criam mercados de trabalho

- abertos, cada vez mais,k m8o de obra dotada de melhores perfis educativos e

. profissionais.

Assim, associando-se a emprésa, diretamente ou por intermédio dos organismos
préprios de formagBo profissional, a escola, em seus diferentes niveis educa-
cionais, os sindicatos obreiros e as instituigSes de servigo social, poderé
desenvolver-se, em cada pais, um sistema de promog¢fo profissional da m&o de
obra ajustado & realidade nacional. '
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3.3 O sistema de promog&o profissional ou social, assim concebido, se desenvol
verd ao longo das oportunldades oferecidas, nos diferentes niveis prof1331ona1s
e escolares, pelas emprésas e pelos organismos oficiais e particulares de for-
mag8o da mao de obra.

0 sistema deverd contar também com incentivos, tais como balsas'de estudo e es-
tdgios de aperfeigoamento concedidos por emprésas, entidades sindicais, organis
mos de formag8o profissional e associagBes de classe.

Os estimulos empresariais consistirfo. sobretudo na aplicag¢do de normas racionais
de admiss&o e promog@o de seus empregados e da autorlzagao para que 08 meSmoOS
frequentem cursos e estégios de aperfeigoamento profissional e cultural, sem
prejuizo dos respectivos salirios. 3

3.4 Um pais em processo de desenvolvimento precisa de valorizar ao méximo o po
tencial humano de que dispde, independentemente da contribuigdo que venha a ter
do exterior, em técnicas de produgéo e pessoal qualificado necessirio para su-
prir os "deficits" existentes.

Por outro lado, é inegével, o papel decisivo do empresariado na evolugio econb-
mica e social dos paises latino-americanos. Sendo f8rga viva impulsionadora do
progresso, n&@o deixari de participar do movimento de promdgao profissional,
cujos objetivos s8o: preparar m8o de obra capaz de melhorar a produtividade na
indGstria, na agricultura e nos servigos e, ao mesmo tempo, proporcionar opor-—
tunidades de aprimoramento que elevem os padr8es de cultura e vida social da
coletividade de trabalhadores.

4. Recomendagles

No intuito de estimular e facilitar a expans@o dos movimentos de promog&o pro-
fissional ou social nos paises da América Latina, sugerimos ao I Congreso Ibero
americano de Promog¢do Profissional da M&o de Obra as seguintes recomendagles:

4,1 Que a promogd3o profissional da m8o de obra vise, n8o sbmente ao acesso dos
trabalhadores aos niveis médios e superiores da hierarquia empresarial, mas
também & elevaglio cultural e social de téda a coletividade obreira.

4.2 Que nos paises da América Latina seja a promog8o profissional desenvolvida
e apoiada em diretrizes e bases elaboradas com participag8@o dos 6rglos ministe-
riais, dos organismos de formag&@o profissional, das entidades educacionais e
das organizagdes sindicais.

4,3 Que as diretrizes e bases da promogBo profissional sejam adaptadas as pe-
culiaridades de cada pais, considerados o respectivo estégio de desenvolvimento
econdmico, seu sistema educacional e suas instituigOes sociais. '

4.4 Que os estudos levados a efeito em cada pais sejam dados a conhecer aos
demais, mediante interc@mbio entre os organismos responsiveis.
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