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Prélogo

Las competencias se han convertido en la divisa global del siglo XXI. Sin una inversion adecuada en ellas, las personas
languidecen al margen de la sociedad, el progreso tecnolégico no se traduce en crecimiento econémico y los paises ya
no pueden competir en una sociedad mundial basada cada vez mds en los conocimientos. Pero esta “divisa” se devalta
a medida que las exigencias de los mercados laborales evolucionan y las personas pierden las competencias que no
usan. Las competencias no se traducen automaticamente en empleos y crecimiento.

La crisis econémica mundial —con altos niveles de desempleo, en especial entre los jovenes—, ha vuelto mas urgente
el fomento de mejores competencias. Al mismo tiempo, también debe atenderse el aumento de la desigualdad de los
ingresos, provocado en gran medida por la desigualdad de los salarios entre trabajadores muy competentes y poco
competentes. La solucién mas prometedora a esos problemas es invertir eficazmente en las competencias a lo largo del
ciclo de vida: desde la primera infancia, durante la educacion obligatoria, y a lo largo de la vida laboral.

La Estrategia de Competencias de la OCDE brinda un marco estratégico integrado a nivel intergubernamental, para
ayudar a los paises a que comprendan mas acerca de como invertir en las competencias de manera que estas transfor-
men vidas y fomenten las economias. Asimismo ayudara a los paises a identificar las fortalezas y debilidades de su ban-
co existente de competencias nacionales y sistemas de competencias, compararlos internacionalmente, y desarrollar
politicas para mejorarlos. En particular, la estrategia establece las bases sobre las cuales los gobiernos pueden trabajar
con eficacia con todas las partes interesadas: gobiernos nacionales, locales y regionales, empleadores, trabajadores y
estudiantes, y en todos los ambitos importantes de las politicas para:

= Desarrollar las competencias adecuadas para responder a las necesidades del mercado laboral. La Estrategia de
Competencias apoya a los gobiernos a reunir y usar mejor la informacion sobre la demanda cambiante de competen-
cias. También los ayuda a trabajar mas de cerca con el sector empresarial en el disefio y entrega de planes de estudio
y programas de capacitacion.

Garantizar que las competencias se utilicen en su totalidad, siempre que existan. Las personas con discapacidad,
problemas crénicos de salud, mujeres y personas de la tercera edad tienen mas probabilidades de estar inactivas en
el mercado laboral. La Estrategia de Competencias ayuda a los gobiernos a identificar a las personas inactivas y a
comprender las razones de su inactividad. Esto incluye la creacién de incentivos financieros inteligentes que vuelvan
atractivo el empleo y eliminen las barreras que impiden la participacién en la fuerza laboral.

Combatir el desempleo y ayudar a los jévenes a posicionarse en el mercado laboral de modo que utilicen sus com-
petencias de la mejor manera. La Estrategia de Competencias retine politicas y practicas exitosas para lograrlo, alienta
a los empleadores a alinear sus estrategias de negocio con las practicas de recursos humanos y el desarrollo de com-
petencias en su fuerza laboral. Ademads, destaca cémo la orientacién vocacional de calidad es un elemento crucial de
las politicas de competencias efectivas.

Estimular la creacion de empleos con exigencias de competencias mas altas y de mayor valor agregado que compi-
tan con mayor eficacia en la economia global actual. Los mercados laborales no son estéticos, y las politicas pueden
“moldear” la demanda, en lugar de solo responder a ella. La Estrategia de Competencias puede ayudar a los gobiernos
a desarrollar las politicas de competencias que fomenten la innovacion, la competitividad y el espiritu empresarial.

Aprovechar los vinculos entre los ambitos de las politicas. La Estrategia de Competencias apoya a los gobiernos a
crear vinculos entre las areas importantes de las politicas, incluyendo la educacién, la ciencia y la tecnologia, la fa-
milia, el empleo, el desarrollo industrial y econémico, la migracién y la integracion, el bienestar social y las finanzas
publicas, para ayudar a identificar las redundancias y las sinergias de las politicas, al tiempo que se asegura la eficien-
cia y se evita la duplicacion de esfuerzos.

Invertir en las competencias adecuadas requiere un enfoque estratégico. Esta Estrategia de Competencias de la OCDE,
que se desarroll6 al reunir a expertos de toda la Organizacién, guiados por un Grupo de Asesores de cinco comités de
la OCDE, estd disefiada para proporcionar una base sobre la cual los gobiernos pueden comenzar a convertir “mejores
politicas sobre competencias” en empleos, crecimiento y “mejores condiciones de vida”.

La preparacién del informe fue dirigida por el Grupo de Asesores de la Estrategia de Competencias de la OCDE, que reu-
ni6 a delegados del Comité de Politica Educativa, el Comité del Empleo, Trabajo y Asuntos Sociales, el Centro de Inves-
tigacion e Innovacion Educativas, el Programa de Accién Cooperativa de la Economia Local y el Desarrollo del Empleo,
y el Comité de Asuntos Fiscales. Los miembros del Grupo de Asesores de la Estrategia de Competencias fueron Anders
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LAS COMPETENCIAS TRANSFORMAN VIDAS E IMPULSAN ECONOMIAS

Sin la inversién adecuada en competencias, la gente languidece al margen de la sociedad, el progreso tecnolégico
no se traduce en un crecimiento econémico y los paises ya no pueden competir en una sociedad global basada, cada
vez mas, en los conocimientos. Como se ilustra en la figura 1.1, la gente con pocas competencias enfrenta un riesgo
mucho mas grande de experimentar una desventaja econémica y una probabilidad mayor de desempleo y dependencia
de la seguridad social. Por el contrario, de acuerdo con un estimado, si el desempefio estudiantil en el area de la OCDE
se aumentara solo medio afio escolar, eso agregaria 115000 millones USD a la economia de la vida laboral de la ge-
neracion que haya nacido en ese afio.’

En conclusién, las competencias se han convertido en la divisa global de las economias del siglo XXI. Pero esta “divisa”
puede devaluarse conforme los requerimientos de los mercados laborales evolucionan y los individuos pierden las com-
petencias que no usan. Para que las competencias mantengan su valor, deben desarrollarse continuamente. Conseguir
las mejores ganancias en la inversién de las competencias requiere la habilidad de evaluar la calidad y cantidad de las
competencias disponibles en la poblacién (véase el cuadro 1.1), determinar y anticipar las competencias requeridas en
el mercado laboral, y desarrollarlas y usarlas efectivamente en trabajos mejores que conduzcan a mejores condiciones
de vida. Trabajar para lograrlo es tarea de todos. Los gobiernos, empleadores, empleados, padres y estudiantes necesitan
establecer convenios efectivos y equitativos para saber quién paga qué, cuando y cémo.

= Figural.1 =
Competencias basicas y desventajas econémicas
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Nota: Esta figura se basa en resultados del estudio de campo del PIAAC. No se basa en ejemplos representativos y por tanto es solo ilustrativa.

1. Ajustada por edad, género, educacion, educacion de los padres y estado migratorio.

2. Las competencias bdsicas se definen como soluciones a problemas en ambientes ricos en tecnologia (la habilidad para usar la tecnologia para resolver
problemas vy tareas dificiles de lograr); alfabetizacién (la habilidad de entender y usar la informacién de los textos escritos en una variedad de contextos para
lograr metas y seguir desarrollando conocimientos); nociones de aritmética (la habilidad de usar, aplicar, interpretar y comunicar informacién e ideas matemati-
cas); y componentes de lectura (incluye el reconocimiento de las palabras, las competencias para descodificar, el conocimiento del vocabulario y la fluidez).
Fuente: Datos del estudio de campo del PIAAC (2010).

Como leer esta grafica

Esta figura muestra que, por ejemplo, las personas con el nivel mas bajo de competencias bésicas tienen 1.8 veces mas probabilidad de ser
desempleados en comparacién con los individuos con un nivel mas alto de competencias basicas. Los indices de probabilidades reflejan la
posibilidad de que ocurra un evento para un grupo en particular comparado con un grupo de referencia. Una desigualdad relativa de uno
representa oportunidades iguales de que un evento ocurra para un grupo en particular frente al grupo de referencia; los indices de proba-
bilidades de menos de uno indican que hay menos probabilidad de que ocurra el evento y aquellos con un valor de mas de uno representan
mayores oportunidades.

Las competencias afectan la vida de las personas y el bienestar de las naciones en formas que llegan mds alld de lo
que puede medirse por las ganancias del mercado laboral y el crecimiento econémico. Por ejemplo, los beneficios de
las competencias para la salud de un individuo son potencialmente mayores. Las competencias también se relacionan
con el comportamiento civico y social, ya que afectan el compromiso democratico y las relaciones empresariales. La
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confianza institucional, por ejemplo, es vital para el funcionamiento de las democracias y sin creencia en la norma
de la ley y en los otros, las relaciones empresariales funcionan con menos eficacia. La figura 1.2 indica que, aun si la
naturaleza causal de estas relaciones no puede establecerse firmemente por estos datos, los adultos con bajos niveles
de competencias basicas tienen una mayor probabilidad de reportar una salud pobre y participar mucho menos en los
grupos y organizaciones de la comunidad. Los adultos con altos niveles de competencias bdsicas tienen una mayor
probabilidad de sentir que tienen una voz que puede hacer la diferencia en la vida social y politica. Estos resultados
son consistentes a través de un amplio rango de paises, y asi confirman que las competencias tienen una profunda rela-
cién con los resultados econémicos y sociales en un amplio rango de contextos e instituciones.

= Figural.2 =
Competencias basicas y desventaja social
Probabilidad incrementada’ de experimentar desventajas sociales, por nivel de competencias bésicas,
personas de dieciséis a sesenta y cinco afos, promedio del pais
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Nota: Esta figura se basa en los resultados del estudio de campo del PIAAC. No se basa en ejemplos representativos y por lo tanto es solo ilustrativa.
1. Ajustada por edad, género, educacién, educacion de los padres y estado migratorio.
Fuente: Datos del estudio de campo del PIAAC (2010).

Cémo leer esta grafica

Esta figura muestra que, por ejemplo, las personas con el nivel mas bajo de competencias bésicas tienen 1.4 mas veces de probabilidad de
reportar problemas de salud y 1.5 mds veces de estar propensos a tener niveles mds bajos de confianza en general comparados con las personas
con un nivel mas alto de competencias bésicas. Para la explicacion de los indices de probabilidad vea la figura I.1.

Las competencias son también la clave para combatir la desigualdad y promover la movilidad social. En tres cuartos
de los paises de la OCDE y muchos otros no miembros, también, la desigualdad de ingresos se ha profundizado a lo
largo de las dos dltimas décadas. Invertir en capital humano es la forma mas efectiva de promover el crecimiento y de
distribuir sus beneficios de un modo mas justo. Y, con el paso del tiempo, invertir en las competencias es mucho menos
costoso que pagar el precio de una mala salud, bajos ingresos, desempleo y exclusién social, todos relacionados muy
de cerca con las competencias limitadas.

Existen muchas pruebas de que los paises pueden mejorar en el desarrollo y utilizacién de las competencias que tienen
disponibles. Aun en la cumbre de la crisis econémica de 2009, mds de 40% de los empleadores de Australia, Japén y
Meéxico reportaron dificultades para encontrar personas con las competencias apropiadas.? Al mismo tiempo, los indices
de desempleo batieron el récord en muchos paises, lo que significa que muchas personas no estaban usando sus com-
petencias de una manera productiva. En varios paises con una gran poblacién de jévenes, aquellos que completaron
su educacién y capacitacion recientemente tuvieron una gran dificultad para encontrar su primer trabajo, aun con un
certificado formal o diploma; la crisis reciente solo ha aumentado el problema.?

gl
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Cuadro 1.1 Hacia una medida directa de competencias como base para hacer
una politica efectiva de competencias

La Estrategia de Competencias de la OCDE cambia el enfoque de los tradicionales agentes de competencias, tales
como afos de educacién y capacitacién formal o certificados/diplomas logrados, por una perspectiva mucho mas
amplia que incluye las competencias que la gente adquiere, usa y mantiene —y que también pierde— durante su
vida. Las personas necesitan competencias duras y competencias blandas, que les ayuden a tener éxito en el merca-
do laboral y un rango de competencias que les ayude a contribuir a mejores resultados sociales y a construir socie-
dades mds cohesivas y tolerantes. Los conceptos de “habilidad” y “competencia” se usan de forma intercambiable
en la Estrategia de Competencias. Las competencias (o habilidades) se definen como un grupo de conocimientos,
atributos y capacidades que pueden aprenderse y que posibilitan a los individuos a realizar una actividad o tarea
de forma exitosa y consistente, y pueden construirse y extenderse a través del aprendizaje. La suma de todas las
competencias disponibles para la economia en un momento dado forma el capital humano de un pafs.

Los agentes utilizados en estudios pasados tienen limitaciones, ya que no toman en cuenta las competencias adqui-
ridas después de la educacion o capacitacion formal ni la pérdida de competencias. El Estudio de Competencias de
los Adultos de la OCDE (un producto del Programa para la Valoracién Internacional de las Competencias de Adul-
tos o PIAAC, por sus siglas en inglés) representa una mejora significativa al medir las competencias de los adultos
directamente. Valora las competencias clave (alfabetizacion, conocimiento aritmético, resolucién de problemas en
ambientes tecnoldgicos) y su uso en el lugar de trabajo, y recoge la informacion de los antecedentes, resultados y
contextos del desarrollo y uso de competencias. Este documento se refiere a los resultados preliminares de un estudio
de campo de esa encuesta; el conjunto de datos completo esta disponible desde octubre de 2013.

La siguiente figura ilustra la relacién entre los agentes tradicionales del capital humano y las competencias me-
didas directamente. Los resultados se basan en datos preliminares del Estudio de Competencias de los Adultos.
Dado que no se basan en ejemplos representativos, Ginicamente son ilustrativos. La figura muestra que las com-
petencias que los individuos con certificaciones similares han alcanzado, varian de amplio modo, lo que subraya
que los certificados y diplomas formales no se pueden igualar con las competencias bésicas (aqui, competencias
de alfabetizacion). Esto sugiere que estos tipos de competencias se pueden adquirir de varias fuentes y que varia
la calidad de los sistemas educativos, medidos por la excelencia de los estudiantes cuando dejaron la educacion
formal. Esto también sugiere que las medidas directas de las competencias son una base mucho mas confiable para
el desarrollo de la politica que lo que averiguaban los agentes indirectos como las certificaciones.

Comparacion de competencias contra niveles de educacién, entre paises
Puntaje de competencias en una escala de competencias bdsicas,
por niveles de certificacion, personas de dieciséis a sesenta y cinco afos
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Nota: Esta figura se basa en los resultados del estudio de campo del PIAAC. No se basa en ejemplos representativos y por lo tanto es solo ilustrativa.
Véase la definicién de competencias basicas en la nota 2 a pie de pagina de la figura I.1.
Fuente: Datos del estudio de campo del PIAAC (2010).

Coémo leer esta grafica

La barra representa la posicién media (del percentil veinticinco al setenta y cinco) de la distribucién de competencias para el nivel de
certificado o diploma correspondiente. La distribucién de competencias y la extension de superposicién por nivel de educacion formal
varian de modo significativo entre los paises. Por un lado, en el Pais A hay una clara distincién en la distribucion de competencias entre
las personas que tienen un grado universitario y aquellas que no. Sin embargo, la mayoria de los graduados del bachillerato en el Pais B
tienen casi las mismas competencias altas que los estudiantes universitarios en el Pais C. Esto ilustra el valor de tener una medida directa
de competencias basicas ademas de las certificaciones formales.
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Por otra parte, los empleados estan con frecuencia en discordancia con el trabajo que realizan. En promedio, 30% de los
trabajadores en paises europeos reportan que cuentan con las competencias para desempefiar tareas mas complejas en
el trabajo, mientras que 13% reporta que necesitan mas capacitacion para poder cumplir con las demandas de su traba-
jo.* Las competencias de los migrantes, en particular las adquiridas en el extranjero, también tienden a utilizarse poco.
Ademas, la distribucién de las competencias es desigual en las sociedades. El Programa para la Valoracién Internacional
de Alumnos (PISA, por sus siglas en inglés) de la OCDE muestra que, en algunos paises, proporciones relativamente
grandes de adolescentes de quince anos no alcanzan ni el nivel mas bajo de competencias bésicas y se quedan sin un
minimo de las consideradas necesarias para ser exitosos en las sociedades y economias actuales. Al mismo tiempo, los
datos también muestran que estos problemas no son inalterables ni tampoco intrinsecos. Las variaciones entre paises
y a lo largo del tiempo muestran que pueden abordarse exitosamente al aplicar politicas informadas y balanceadas.’

LA ESTRATEGIA DE COMPETENCIAS DE LA OCDE ESBOZA UN ENFOQUE SISTEMATICO
Y EXHAUSTIVO DE LAS POLITICAS DE COMPETENCIAS

;Qué tipos de competencias se necesitan en una economia avanzada? ;Cémo pueden los estudiantes y trabajadores
actuales prepararse para un mercado laboral impredecible? ;C6mo pueden los paises asegurar que las competen-
cias disponibles se usen de una forma productiva? Para contestar estas preguntas, los paises deben conside-
rar varias facetas de politicas de competencias en conjunto. La Estrategia de Competencias de la OCDE sugiere que
los paises adopten un enfoque sistemdtico y exhaustivo de las politicas de competencias que puedan:

= Ayudar a establecer las prioridades de la inversion de los recursos escasos. Es costoso desarrollar las competencias
de una poblacidn; por tanto, es necesario disefar politicas de competencias para que estas inversiones obtengan
mayores beneficios sociales y econémicos. Todos los gobiernos enfrentan elecciones dificiles cuando destinan re-
cursos escasos, y la crisis global solo ha agravado estas dificultades. Un enfoque de las politicas de competencias
que considera la forma en que la demanda, la activacién y el uso efectivo de las competencias influyen en cada
cual, puede mejorar el gasto de una manera eficiente. La Estrategia de Competencias ofrece una guia de cémo esta-
blecer prioridades en el gasto de las competencias a lo largo de la vida de una persona.

Hacer del aprendizaje de por vida algo mds convincente. Al ver las competencias como una herramienta que se debe
pulir a través de la vida de un individuo, la Estrategia de Competencias permite a los paises evaluar el impacto relativo
de escenarios institucionales e informales para el desarrollo de las competencias —desde la educacién temprana a la
escolaridad formal y el aprendizaje formal e informal a lo largo de la vida— con la meta de balancear la asignacion
de los recursos para maximizar los resultados.

= Fomentar un enfoque de todo un gobierno. Si las competencias se deben desarrollar a lo largo de la vida, se involu-
cra un rango amplio de campos de politicas, incluyendo educacién, ciencia y tecnologia, familia, empleo, desarrollo
industrial y econémico, migracién e integracion, bienestar social y finanzas publicas. Es esencial crear enlaces entre
los diferentes campos para asegurar la eficiencia y evitar la duplicacién de esfuerzos. Un enfoque coordinado a las
politicas de competencias permite a los creadores de la politica detectar sus compensaciones, como entre la inmi-
gracion y la integracién en el mercado laboral, o entre el gasto en la educacion temprana o la posterior inversion en
programas de bienestar social.

Combinar las consideraciones a corto y largo plazo. Las politicas de competencias cubren tanto las respuestas
adecuadas de la politica para los retos emergentes o ciclicos (como el rapido aumento en los niimeros de desempleados
cuando las economias se contraen, o la escasez de competencias importantes cuando los sectores prosperan) como
también una planeacion estratégica a mas largo plazo para la forma en que una economia y sociedad deberian
evolucionar y los cambios estructurales que pudieran requerirse. La vision estratégica que ofrece la Estrategia
de Competencias puede ayudar a los paises a mantener una visién a largo plazo mientras que, al mismo tiempo, se
vuelven mas receptivos hacia los retos inmediatos.

= Alinear los diferentes niveles de gobierno. Considerando las variaciones locales significativas en la demanda y oferta
de competencias dentro de un pafs, la Estrategia de Competencias integra las dimensiones nacionales, regionales y
locales de las politicas de competencias.

Incluir todos los grupos de interesados pertinentes. Disefar politicas de competencias efectivas requiere mas que la
coordinacion de los diferentes sectores de la administracion piblica y que alinear los diferentes niveles de gobierno;
también deben estar involucrados: un amplio rango de actores no gubernamentales, incluyendo empleadores, aso-
ciaciones profesionales e industriales y cdmaras de comercio, ayuntamientos, sindicatos, instituciones de educacion
y capacitacion y, naturalmente, las personas.

Proporcionar una perspectiva global. Dada la interdependencia del crecimiento entre las economias de los paises,
es esencial una perspectiva global sobre cémo se desarrolla y se despliega la reserva de talentos de competencias.

Al reconocer tanto la complejidad de las politicas de competencias como el potencial para un aprendizaje igualitario, la
OCDE ha desarrollado una Estrategia de Competencias que ayuda a los paises a identificar las fortalezas y debilidades
de sus sistemas de competencias nacionales, a compararlas a un nivel internacional y a desarrollar politicas que puedan
transformar mejores competencias en mejores trabajos, el crecimiento econémico y la inclusién social. Para esto, dirige
tres niveles interrelacionados de politica (véase figura 1.3):
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= Desarrollar competencias apropiadas. Es una meta central de las politicas de competencias, asegurar que la oferta de
competencias sea suficiente en cantidad y calidad para satisfacer las necesidades presentes y emergentes. Se puede
asegurar la oferta al desarrollar la combinacién correcta de competencias a través de la educacion y la capacitacion, y
al influenciar el flujo de habilidades al atraer y retener los talentos. La oferta no solo responde a la demanda, también
puede tener una importante influencia en esta.
Activar la oferta de competencias. La gente puede tener competencias, pero por razones diversas puede decidir no
ofrecerlas al mercado laboral. En todos los paises de la OCDE, muchos individuos permanecen fuera de la fuerza
laboral por decision propia, debido a sus circunstancias personales/familiares o por la falta de incentivos financieros
para trabajar. Integrar grupos con poca representacion en la fuerza laboral puede aumentar la base de competencias
en una economia. Sin embargo, esto requiere identificar individuos inactivos, posiblemente volverlos a capacitar,
y asegurar que el sistema de beneficios les ofrezca incentivos financieros para entrar o volver al mercado laboral y
eliminar las barreras administrativas para la contratacién.
= Usar las competencias de un modo eficaz. Invertir en competencias es solo el primer paso; las politicas de com-
petencias exitosas también necesitan asegurar que las competencias disponibles se usen efectivamente para que la
inversién no se desperdicie. Ademas, la concordancia entre las competencias demandadas en un trabajo y las de
la persona que realiza ese trabajo tiene un impacto en el futuro desarrollo de competencias: las competencias no usa-
das tienden a atrofiarse, mientras que las nuevas se desarrollan, en gran medida, de manera informal y con frecuencia
a través de la experiencia laboral.

= Figural.3 =
El marco de la Estrategia de Competencias de la OCDE
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NUEVAS POLITICAS 1: DESARROLLAR COMPETENCIAS APROPIADAS

Lecciones clave de politica sobre el desarrollo de competencias apropiadas

ALENTARY FACULTAR A LAS PERSONAS PARA QUE APRENDAN A LO LARGO DE SUS VIDAS
= Reunir y usar informaci6n sobre la cambiante demanda de competencias para guiar su desarrollo. Asi como la natura-
leza y la estructura del empleo han cambiado notablemente en las dltimas décadas, también ha cambiado la demanda
de competencias. Se requieren, como nunca, competencias de mas alto nivel. Estos cambios se deben identificar, arti-
cular y traducir en planes de estudio actualizados y en programas apropiados. Un enfoque estratégico de las politicas
de competencias también debe tomar en cuenta las diferencias locales, en particular las de economias emergentes,
donde estas diferencias pueden ser muy grandes. En cuanto a requerimientos de competencias, las diferencias secto-
riales pueden ser también importantes y se deben tomar en cuenta cuando se disenan estrategias de competencias.
Involucrar a los participantes sociales en el disefio y emision de planes de estudio y programas de educacion y
capacitacion. El desarrollo de competencias es mas efectivo si los mundos académico y laboral estan conectados.
Comparado con los planes de estudio hechos solo por el gobierno e impartidos exclusivamente en las escuelas, el
aprendizaje en los lugares de trabajo permite a los jovenes desarrollar competencias “duras” en equipos moder-
nos, y competencias “blandas”, como trabajo en equipo, comunicacién y negociacién, por medio de experiencia
en el mundo real. La capacitacion mediante labores reales en el lugar de trabajo también puede ayudar a motivar
a los jévenes poco comprometidos a permanecer en el sistema educativo o volver a él, y suaviza la transicién de
la educacion al mercado laboral. Los sindicatos pueden trabajar de forma conjunta con los empleadores en la
elaboracion de programas de estudios que incluyan, ademds, competencias mas amplias y transferibles, y asegu-
rar que la capacitacion de buena calidad esté a disposicion de todos.
Asegurar que los programas educativos y de capacitacion sean de alta calidad. Los gobiernos pueden ayudar a
promover la calidad en la educacién y en la capacitacion desde la mas temprana, a lo largo de toda la formacién
académica y después. Las instituciones educativas y de capacitacion necesitan regirse por un marco claro de garan-
tia de calidad que ofrezca propésitos de responsabilidad y de mejora, y que combine la evaluacion interna y externa
sin imponer una excesiva carga administrativa. La capacitacion en el lugar de trabajo también debe someterse a un
control de calidad por medio de arreglos contractuales, inspecciones y autoevaluaciones.
Promover la equidad, garantizando el acceso a una educacion de calidad para todos, y su éxito. Invertir en la edu-
cacion temprana de alta calidad y en la educacién inicial, en particular con nifios en desventaja socioeconémica,
puede ser una estrategia eficiente para asegurar que empiecen con vigor su carrera educativa y que las primeras
competencias engendren las futuras. Mas adelante, el apoyo financiero a los estudiantes y escuelas en situacién
de desventaja puede mejorar el desarrollo de las competencias. Dado que es poco probable que las personas
con competencias limitadas participen en la educacion y la formacién por iniciativa propia, y a que tienden a recibir
menos capacitacion de los empleadores, pueden encontrar una salida de la trampa de la escasa formacion y de los
bajos ingresos por medio de opciones de segunda oportunidad.
Asegurarse de que se compartan los costos y que los sistemas tributarios no desalienten la inversion en el apren-
dizaje. Los empleadores pueden crear un ambiente que apoye el aprendizaje y a invertir en este tltimo, y las per-
sonas deben estar dispuestas a desarrollar sus competencias a lo largo de su vida laboral. Los gobiernos pueden
disefar incentivos financieros y politicas tributarias favorables que motiven a las personas y a los empleadores a
invertir en educacién y capacitacion posterior a la obligatoria. Se puede alentar a las personas a asumir mas de
la carga financiera de la educacion terciaria, mientras que a las personas desfavorecidas se les debe asegurar el
acceso a oportunidades de educacion por medio de becas y préstamos.
= Mantener una perspectiva de largo plazo sobre el desarrollo de las competencias, incluso durante las crisis eco-
noémicas. Si tienen que hacerse recortes en el gasto publico, deben basarse en las proporciones costo-beneficio a
largo plazo de las opciones de inversion pablica. En estos términos, por lo general se puede formular una razén
de peso para mantener la inversién piblica en competencias.

FOMENTAR LA MOVILIDAD INTERNACIONAL DE PERSONAS CALIFICADAS PARA LLENAR VACIOS

DE COMPETENCIAS

= Facilitar la entrada de migrantes competentes. Para llenar vacios de competencias, podria ser necesario estable-
cer canales formales de contratacion, entre ellos la migracién de baja calificacion. Se puede agilizar este proceso
al emitir un ndmero suficiente de visas y tramitarlas con rapidez, al brindar medios eficaces para verificar el lugar
de residencia y condicién migratoria, y al implementar controles fronterizos eficaces y procedimientos obligato-
rios en el lugar de trabajo.

Disefiar politicas que animen a los estudiantes extranjeros a permanecer después de finalizar sus estudios. La venta-
ja de este tipo de estudiantes para los empleadores del pais anfitrion es que tienen una certificacién o un diploma que
se puede evaluar con facilidad. A menudo, los estudiantes también establecen vinculos con la sociedad y el mercado
laboral del pais anfitrién y pueden encontrar un empleo con mas facilidad. Para un mejor uso de esta importante
fuente de competencias, varios paises de la OCDE han suavizado sus politicas de migracién para permitir que los
estudiantes extranjeros trabajen mientras estudian y alentarlos a quedarse a trabajar una vez concluidos sus estudios.
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= Facilitar que los migrantes competentes regresen a su pais. Los flujos de migracién pueden tener un impacto positivo
en el inventario del capital humano de los paises de origen: los migrantes que regresan traen consigo conocimientos
y experiencias, asi como contactos de negocios Utiles en su pais de origen. Para gozar de estas ventajas, los paises
pueden facilitar y fomentar la migracion de retorno. Un enfoque puede consistir en ofrecer apoyo financiero a los mu-
nicipios que inviten a los repatriados y que les proporcionen alojamiento; otra opcién es proporcionarles exenciones
tributarias, en particular a los ciudadanos altamente competentes que han vuelto a su pafs de origen.

PROMOVER LAS POLITICAS TRANSFRONTERIZAS DE COMPETENCIAS

= Invertir en competencias en el exterior y fomentar la educacién superior transfronteriza. Un nimero cada vez
mayor de empleadores opera de modo internacional y tiene que adquirir sus competencias de fuentes locales y
de las existencias de talento global. Algunos paises han comenzado a considerar las politicas de competencias
mas alla de sus fronteras y han comenzado a invertir en las competencias de personas en otros paises. Esto tiene
la doble ventaja de disponer de trabajadores muy capacitados para las sucursales de las empresas ubicadas en
el extranjero y la reduccién de incentivos para emigrar, sobre todo entre personas altamente competentes. Otro
modo de alentar de modo global el desarrollo de las competencias es el disefio de politicas que fomenten la
educacion terciaria transfronteriza. Esto puede ayudar a un pafs a ampliar su inventario de competencias con mds
rapidez que si tuviera que depender solo de los recursos internos.

Cuadro 1.1 Cambios demograficos entre 1960 y 2010

La mayoria de los paises de la OCDE ha mostrado una reduccién de las tasas de fertilidad entre 1970 y 2008.
Esta caida fue especialmente pronunciada en México (—4.76%) y Corea del Sur (-3.34%). En un periodo similar
(de 1960 a 2009), los paises de la OCDE también registraron un aumento en la proporcion de personas de edad
avanzada, y que fue mds pronunciado en Japén (17.4%), Italia (11.2%), Grecia (10.8%) y Finlandia (10%).

Cambio en la tasa de poblacion de edad avanzada* de 1960 a 2009

Diferencia en la tasa de poblacién de edad avanzada entre 1960 y 2010
Wl Cambio positivo alto (+10%)
, [ Cambio negativo bajo (-0.1'y -4.9%)
[0 Cambio positivo bajo (0.1 -4.9%)
Il Cambio positivo medio (5-10%)
[ NA (sin datos)

Todos los paises de la OCDE experimentaron una caida en la poblacién de jévenes entre 1960 y 2010. Corea del
Sur registré el mayor cambio (26.1%), seguido de Polonia (-19.1%), Canada (-17.24%) y Japon (-=17.2%). Entre
los paises del G-20, China experimenté un descenso de 20.2% durante el mismo periodo. La reduccién de las
poblaciones jovenes en la mayoria de los paises de la OCDE y algunas economias emergentes contrasta de un modo
marcado con el crecimiento de esas mismas poblaciones en otras regiones del mundo. Por ejemplo, més de 60%
de la poblacién de Africa es menor de veinticinco afios, y se espera que para 2015 esta proporcién aumente a 75%.

*Personas de edad avanzada: de sesenta y cinco anos o mayor.
Fuente: OCDE/Banco Africano de Desarrollo/Comisién Econémica para Africa de las Naciones Unidas, 2010; Martinez-Ferndndez, y otros, de
préxima publicacién.

19

MEJORES COMPETENCIAS, MEJORES EMPLEOS, MEJORES CONDICIONES DE VIDA: UN ENFOQUE ESTRATEGICO DE LAS POLITICAS DE COMPETENCIAS  © OCDE 2013




NUEVAS POLITICAS 1: DESARROLLAR COMPETENCIAS APROPIADAS

¢COMO PUEDEN LOS PAISES MEJORAR LA CALIDAD Y LA CANTIDAD

DE COMPETENCIAS APROPIADAS?

Desarrollar el potencial de las competencias de un pais estd en el corazén de las politicas de competencias. Esto requie-
re el disefio de planes de estudio y sistemas de educacién y capacitacion que respondan a las necesidades del mercado
laboral y de la sociedad en general, y que sean equitativos y de buena calidad. También implica estimular y facultar a los
individuos para que participen en el aprendizaje. Las fuentes externas de competencias también se pueden aprovechar
al invitar a personas competentes a visitar el pais o al invertir en la transferencia de conocimientos y en el desarrollo de
competencias mds alla de las fronteras.

La existencia de conocimientos disponibles en la economia esta en funcién del tamafio de la poblacién en edad laboral y

en su nivel de competencias; las variables demograficas, como el envejecimiento de la sociedad o el florecimiento de la
poblacién juvenil, deben tomarse en cuenta en el disefio de politicas en materia de competencias (véase el cuadro 1.1).

LOS PAISES PUEDEN ALENTAR Y FACULTAR A LAS PERSONAS PARA QUE APRENDAN
A LO LARGO DE SUS VIDAS

El desarrollo de competencias mediante la educacién deberia basarse en las necesidades del mercado de trabajo, y
deberia ser eficaz, eficiente y equitativo. Invertir en competencias es una responsabilidad conjunta y deberia reflejar los
beneficios en los individuos, los empleadores y la sociedad.

= Figura 1.1 =
Cambio en la estructura del empleo

% 20 A. Cambios en la proporcién del empleo por grupos ocupacionales', 1960-2009, paises de la OCDE? seleccionados
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1. Clasificacion Estandar Internacional de Ocupaciones (ISCO-1968).

2. Alemania, Australia, Austria, Bélgica, Canada, Chile, Corea, Dinamarca, Espafia, Estados Unidos de América, Finlandia, Francia, Grecia, Irlanda, Italia,
Japén, Luxemburgo, Noruega, Nueva Zelanda, Paises Bajos, Portugal, Reino Unido, Suecia y Suiza.

Fuente: Handel (de préxima aparicién).
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B. Crecimiento de recursos humanos en ciencia y tecnologia’, por industria, 1998-2008, tasa media de crecimiento anual
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Nota: Eslovenia: 1997-2007; Suecia: 1997-2007; Estados Unidos de América: 2003-2008; Japén: 2003-2008.

1. Los recursos humanos en ciencia y tecnologia (RHCT) se definen, de acuerdo con el Manual de Camberra (OCDE y Eurostat, 1995), como quienes se
graduaron en el nivel terciario de educacién o trabajan en ciencia y tecnologia, que por lo general necesita una certificacién alta y su potencial de
innovacion es alto.

Fuente: OCDE, base de datos ANSKILL (solo para uso interno), junio de 2011.

StatLink &= dx.doi.org/10.1787/888932607081
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Recopilar y usar la informacién sobre la demanda de competencias

La demanda de competencias de mayor nivel ha crecido en los Gltimos cincuenta afios

A medida que la naturaleza y estructura del empleo han cambiado notablemente en las Gltimas décadas, asi también se
ha modificado la demanda de competencias en los paises de la OCDE y en otros. Entre la década de 1960 y el 2009,
los empleos en los paises de la OCDE han ido de la granja a la fabrica, y de ahi, a la oficina profesional. El nimero de
puestos gerenciales aumento en ese periodo, mientras que el de empleos administrativos y de oficina de mediana y baja
calificaciones se mantuvo mds estable (véase la figura 1.1).

Estos cambios fundamentales en materia de empleo implican un aumento en la demanda de competencias cognitivas
no rutinarias y competencias interpersonales y una disminucién en la demanda de competencias cognitivas rutinarias y
artesanales, trabajo fisico y tareas fisicas repetitivas.' En las Gltimas décadas, el aumento de trabajadores altamente califi-
cados en general no ha llevado a una disminucién en su remuneracién, como ocurrié con los trabajadores menos califica-
dos; y en la mayoria de los paises, los beneficios para los estudiantes titulados han aumentado a pesar de que hay muchos
mas graduados en la fuerza de trabajo.? Al mismo tiempo, hay indicios de una tendencia hacia el aumento de la pola-
rizacién de competencias: se necesitan trabajadores altamente calificados para labores relacionadas con la tecnologia;
se contratan trabajadores menos calificados para la prestacion de servicios que no pueden automatizarse, digitalizarse o
subcontratarse, tales como el cuidado de otras personas; se sustituyen las competencias medias por robots inteligentes.?

Si bien estas grandes tendencias son claras, resultan menos concluyentes las medidas mas directas de las competencias
que se requieren por ocupacion, lo que sugiere una tendencia poco clara de los requerimientos de competencias cogniti-
vas por ocupacioén.® Estas fuentes detalladas advierten solo una tendencia positiva en el uso de computadoras en el trabajo
entre 1990 y 2005. Otro estudio, basado en la encuesta Condiciones de Trabajo en Europa, muestra que si bien la mayoria
de los trabajadores estan empleados en entornos de “aprendizaje” que requieren competencias superiores, atin hay traba-
jadores que realizan labores rutinarias. En el mismo sentido, al parecer solo hay una pequefa tasa de disminucién de la
intensidad fisica del trabajo.> Mientras que la mayoria de los observadores coincide en que la tendencia a largo plazo ha
sido hacia los trabajos que requieren mas educacién y competencias cognitivas, el ritmo y el momento de los cambios,
los niveles y tipos de competencias en demanda y los motores del cambio son temas debatibles. Dadas estas diferencias,
es evidente que se precisa mds y mejor informacién acerca de los cambios recientes y en curso en materia de la demanda
de competencias. El estudio de la OCDE sobre competencias de los adultos brinda instrumentos, los primeros de su clase,
para monitorear y analizar los cambios en la demanda de competencias en un marco comparativo internacional.

Las proyecciones de la demanda de competencias aportan reflexiones importantes

y deben interpretarse con cuvidado

La percepcion de que la demanda de competencias cognitivas estd cambiando rapidamente en los paises de la OCDE ha
estimulado los intentos de predecir qué sectores industriales y ocupaciones tienen mas probabilidad de crecimiento en los
proximos afos. Las proyecciones actuales sugieren que las tendencias en materia de empleo por rama de ocupacién des-
critas antes continuaran en un futuro previsible,® lo que advierte un aumento constante de la necesidad de los empleadores
por conseguir mejores competencias cognitivas e interpersonales (véase el cuadro 1.2). Sin embargo, es mas dificil hacer
proyecciones detalladas en el campo ocupacional/industrial. Asi, estas proyecciones sirven mejor para dar informacién adi-
cional a los sistemas educativos y de capacitacion que como base para planear la fuerza de trabajo. Con esta advertencia en
mente, las proyecciones pueden desempenar un papel importante para guiar las estrategias sobre competencias.

Un andlisis de escasez de competencias puede ayudar a determinar sus causas

La escasez de competencias, como la que resulta de los cambios de la demanda, puede afectar el crecimiento por sus efectos
adversos sobre la productividad de la mano de obra. La escasez aumenta el costo de contratacion por trabajador especializa-
do, lo que ocasiona que las empresas empleen trabajadores menos productivos y menos calificados en su lugar. La escasez
también puede poner a los trabajadores en una posicién de negociacion mas sélida para pedir ritmos laborales mas cémodos.

Cuadro 1.2 Métodos de estimar las necesidades de competencias

La estimacion ocupacional y educativa tiene una larga tradicién en muchos paises de la OCDE, como Alemania, Aus-
tralia, Canadd, Estados Unidos de América, Francia, Italia, Paises Bajos, Reino Unido, y, mds recientemente, Finlandia,
Nueva Zelanda e Israel. Las estimaciones las Ilevan a cabo instituciones académicas y organizaciones gubernamentales,
el sector privado y, cada vez mds, se hacen de manera multinacional (como las que lleva a cabo la Unién Europea).

La mayoria de las estimaciones depende de los modelos macroeconémicos dinamicos y utilizan un enfoque “de arriba
abajo” para estimar la demanda de mano de obra. La modelacién macroeconémica dindmica ha sido etiquetada como
“la mejor préctica” en la estimacion de competencias internacionales; sin embargo, su eficacia tiene limites. Estos mo-
delos macroeconémicos requieren la especificacion de un amplio conjunto de pardmetros externos relacionados con
el desarrollo de la economia mundial, como los precios del petréleo y los tipos de cambio. Un problema comin con
muchas de las estimaciones es la dificultad para estimar la migracion futura y la estructura de sus competencias.
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En Inglaterra, la Comisi6n Britanica del Empleo y las Competencias realizé una auditoria nacional de Competen-
cias Estratégicas en 2010, en la que combiné los métodos cuantitativo y cualitativo con el fin de incorporar un acer-
camiento mas amplio al plantear un “escenario hipotético” para evaluar las necesidades de competencias futuras.
La intencién general del proyecto es dar una visién al gobierno, a los empleadores, personas y proveedores de las
necesidades de competencias estratégicas de Inglaterra, ademas de proporcionar informacién sobre temas clave y
actualizar periédicamente los resultados. El proyecto incluye tres instrumentos principales:

= Trabajo futuro: consiste en las estimaciones cuantitativas de los prospectos de empleo para industrias y ocupa-
ciones, calificacién/nivel de titulacién, género y situacion laboral en el Reino Unido, naciones individuales y
regiones inglesas. Busca dar una visién completa del mercado de trabajo para 2020.

= fFxamen de horizontes y desarrollo de escenarios: identifica los asuntos clave y los cambios que tienen lugar en
Reino Unido y en el mundo que puedan afectar el empleo y las competencias a largo plazo. Emplea una serie de
técnicas de examen del horizonte, entre ellas el desarrollo de escenarios, y una serie de entrevistas con expertos
para discutir los escenarios en 2020.

= Informes de evaluacién de competencias especificas: evaluaciones de competencias que se realizan a fondo, en
sectores emergentes clave para mejorar la comprensién de importantes areas en desarrollo de la economia, tales
como industrias con bajas emisiones de carbono, economias digitales y manufactura avanzada.

A pesar de las diferentes metodologias en la elaboracién de estimaciones, los resultados a menudo son similares. En
general, el empleo de trabajadores poco calificados disminuira, mientras que se proyecta un aumento en el empleo
de trabajadores altamente calificados. Algunas proyecciones plantean que en el futuro habrd un aumento de este
altimo tipo de trabajadores en algunas dreas. La tendencia del empleo es seguir con el cambio de las industrias
primarias hacia economias mds basadas en servicios. Los empleadores también pueden participar en la estimacién
de las necesidades de competencias. A continuacion se describen algunos ejemplos.

En Finlandia, E/ Proyecto Oivallus. Oivallus —que significa literalmente, “entendimiento profundo”— fue lanzado
por la Confederacion de Industrias Finlandesas (EK) en 2008 y se extendié hasta diciembre de 2011. El proyecto,
financiado por EK, el Fondo Social Europeo y el Consejo de Educacién de Finlandia, se centr6 en las necesidades
de competencias futuras de las empresas. Representantes de empresas, académicos, profesores y otros expertos
examinaron la premisa subyacente de que la vida laboral en el afio 2020 estard aiin mds interconectada. Oivallus
encontré que las necesidades de competencias estan cambiando porque las formas de trabajo estdn cambiando,
y los trabajos son cada vez menos rutinarios y son menos los empleos que pueden desempefiarse “siguiendo
un manual”. La futura vida laboral se asemeja a la filmacién de una pelicula: cada vez mds, el trabajo se hace
con base en un proyecto de colaboracién con varias personas y empresas. También existe una tendencia para
que las tareas sean mas variadas. La capacidad de aplicar las competencias de grupo es la base del trabajo en el
futuro, y las competencias de grupo encuentran su aplicacién en la capacidad de encontrar, usar y difundir los
conocimientos. Un grupo de aprendizaje puede identificar nuevas oportunidades y encontrar soluciones a
los problemas, donde la clave del éxito es la capacidad de las personas con distintas competencias para trabajar
juntas. Trabajar como una red, aprender unos de otros y construir a partir de ideas existentes son competencias
que requieren practica y que deberian desarrollarse desde el principio y durante todo el proceso educativo. En el
sitio ek.multiedition.fi/oivallus/en/index.php se puede encontrar mas informacion al respecto.

La empresa Elbit Systems Electro-Optica (Elop), de Israel, emplea a mas de doce mil personas en trece paises. En
un esfuerzo por fomentar que quienes toman las decisiones invirtieran en capacitacion electro-6ptica para cubrir
las necesidades previstas de ingenieros y técnicos altamente capacitados, la empresa se asocié con dos institucio-
nes educativas en 2009 y desarroll6 dos nuevos cursos formales en electro-éptica. El primero, establecido en el
ORT Braude College, es un programa para egresados de ingenieria 6ptica, que fue disefiado conjuntamente por
Elop y la universidad. También se introdujo un programa de prdacticas para atender la demanda local. El segundo,
basado en la ORT Rehovot School, es un nuevo programa en electro-6ptica que estd integrado al programa de
ingenieria practica existente. Ademds de ayudar a disefar el programa de estudios, Elop también suministré los
laboratorios de investigacién, con la condicién de que los cientificos e ingenieros, asi como profesores y tutores
de areas especificas, capacitaran a profesores, fueran anfitriones en las visitas de los estudiantes a las instalacio-
nes de la compafiia y apoyaran la gestion de la universidad en su solicitud de reconocimiento del programa por
parte del Ministerio de Educacion. Tres afios después de que estas iniciativas se pusieran en marcha, la industria
local ya empleaba a mas de cien técnicos graduados de ORT Rehovot.

Fuente: Lidemann (de préxima publicacién), Comité Consultivo Industrial y de Negocios de los paises de la OCDE (CCIN).

Segtin un estudio, el aumento de escasez de mano de obra calificada en Reino Unido a mediados de los afos ochenta redu-
jo el crecimiento de la productividad en 0.7% anual, después de tomar en cuenta otros efectos de trabajo y del mercado de
productos, mientras que la escasez de trabajadores no calificados no ha tenido un efecto significativo.” Otro estudio
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considera que la escasez de competencias ha tenido un impacto negativo en la productividad laboral (valor agregado
actual por empleado) de pequenas y medianas empresas canadienses.® Del mismo modo, las vacantes dificiles de cubrir y
sin cubrir han reducido aparentemente la produccion de los trabajadores en las empresas de alta tecnologia en Irlanda del
Norte.’ Algunos analisis indican que la escasez de competencias puede afectar la productividad, ya que dificultan la adop-
cion de nuevas tecnologias. Por ejemplo, la escasez de artesanos en el Reino Unido significa que las nuevas tecnologias no
se introdujeron en la medida que podrian haberlo hecho, y la tasa de productividad decliné.’® Otro estudio considera que
la escasez de competencias cuesta, en promedio, 7% del PIB, calculado mediante la combinacién de los costos de las va-
cantes, medidos como la pérdida de produccién mientras los puestos quedan vacantes, y el costo del desempleo, medido
como la suma de los ingresos que los trabajadores dejaron de percibir, prestaciones de desempleo y costos de activacion."

La escasez de competencias puede ser ciclica y estructural. Si esta escasez se registra en periodos de rapido crecimiento
econémico, cuando el desempleo es bajo y el nimero de trabajadores se reduce al minimo, no representa un problema
durante los periodos de desaceleracién econémica. Algunos cambios estructurales, tales como la adopcién de nuevas
tecnologias, pueden aumentar la demanda de ciertas competencias que no estan disponibles inmediatamente en el
mercado laboral. Esto puede crear escasez incluso cuando el desempleo sea alto.

La figura 1.2 muestra las tasas de desempleo en 2011 como consecuencia de la crisis econémica mundial. También
muestra la participacion de los empleadores que dijeron tener dificultades para llenar los puestos debido a la falta de
competencias adecuadas en 2010." Esto hace pensar que la escasez es generalizada y coexiste con el desempleo en
muchos paises. Algunos estudios muestran que la proporcion de empresas interesadas en la disponibilidad de trabaja-
dores capacitados adecuadamente es, en promedio, de alrededor de 40% en el Africa Subsahariana y de 50% en Asia
Oriental y el Pacifico, en comparacién con alrededor de 25% en paises de la OCDE."

La escasez de mano de obra puede surgir debido a la carencia de los trabajadores que cuenten con las competencias nece-
sarias, pero también puede haber otros motivos, entre ellos las condiciones de trabajo y de remuneracién poco atractivas; la
falta de trabajadores en paises con tasas de desempleo muy bajas (conocido como déficit de mano de obra); los desequilibrios
geograficos en la oferta, donde hay un ndmero suficiente de personas calificadas en el mercado de trabajo pero no tienen
un facil acceso a los puestos disponibles (lo cual se conoce como incompatibilidad geografica); o un déficit en el nimero
de personas con capacitacion adecuada. Algunos de estos motivos estan relacionados con la educacién y la capacitacion.

= Figura1.2 =
Porcentaje de empleadores que notifican las dificultades de contratacion y de las tasas de desempleo
Paises seleccionados, 2010y 2011

B Porcentaje de empleadores que notifican dificultades [ Tasas de desempleo (2011, Q3)
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Nota: Brasil: solo en las zonas urbanas; China: tasa de desempleo registrado en las zonas rurales en 2009; India: 2009-2010; Indonesia: 2011Q1.

Fuentes: Elaboracién propia a partir del Estudio de Falta de Talento de la OCDE (2011; 2011b).
StatLink &= dx.doi.org/10.1787/888932607100
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Estos tipos de escasez, asi como los que obedecen a factores ciclicos en sectores especificos, tienden a ajustarse con el
tiempo mediante mecanismos de mercado. Sin embargo, como lo muestra la figura anterior, un gran grupo de desem-
pleados no es garantia de que las empresas encontrardn personas debidamente capacitadas para cubrir las vacantes. En
tales casos, los encargados de formular las politicas tienen que fomentar un rapido ajuste en los sistemas de educacién y
capacitacion y abordar las causas de la incompatibilidad geografica para satisfacer las necesidades en materia de compe-
tencias de los empleadores. El cuadro 1.3 ilustra las politicas prometedoras para responder a la escasez de competencias.

Cuadro 1.3 Un enfoque coordinado para abordar la oferta y la demanda
de competencias en Queensland, Australia

En Queensland, Australia, se considera que la escasez de competencias se encuentra relacionada con la organizacién
laboral y la rotacién de empleados, asi como con la oferta de personas competentes del sistema educativo y de las
instituciones de capacitacion. En lugar de responder automaticamente a una escasez de mano de obra mediante
la creacién de nuevos cursos de capacitacién, el gobierno de Queensland en primer lugar trata de evaluar las cau-
sas de tales carencias: jhay una escasez de conocimientos debido a la falta de capacitacion o el empleo local es
poco atractivo y, en consecuencia, no puede retener al personal? Tres caracteristicas esenciales definen el enfoque:
= Los problemas de contratacion y retencién no se definen como “escasez de competencias”, sino que son proble-
mas que afectan la estructura de los puestos en oferta y a menudo se definen como escasez de trabajos dignos.
= La respuesta incluye a empleadores que aceptan responsabilidades conjuntas para superar el problema.
= El factor clave tras la innovacion exitosa es la existencia de agentes o facilitadores altamente competentes, capa-
ces de resolver los problemas como el desarrollo de los negocios y no solo el desarrollo de la fuerza de trabajo.
Sobre la base de estos principios, el gobierno del estado de Queensland desarroll6 mas de sesenta estrategias de for-
macién de competencias en veinte sectores de la industria, entre ellos, el sector piblico. Por ejemplo, en el sector de
salud y de servicios a la comunidad, la escasez de competencias y las largas listas de espera se redujeron al cambiar
la organizacion laboral y la definicion de funciones. Esta tarea se realiz en colaboracién con los sindicatos locales.
Las estrategias de formacién de competencias por lo general se financian durante dos afios con 120000 AUD.

Fuentes: Froy y Giguére (2010a); Eddington (2012).

Disenar sistemas de educacion y de capacitacion eficientes y eficaces

Tomar en cuenta tanto las aspiraciones nacionales como las necesidades locales

Los sistemas de educacion y capacitacién deben tener un acceso adecuado a la informacién sobre la demanda de com-
petencias y a los motores de los cambios en las demandas de competencias. Al contrario de lo que establecen algunos
objetivos nacionales o incluso supranacionales en materia de educacién,' por lo general no hay ninguna proporcién
“correcta” de ciertas calificaciones educativas en ocupaciones especificas. Lo que es “correcto” depende de una serie
de factores del contexto especifico, de la estructura y las necesidades de competencias de la economia y de las aspi-
raciones del pais en general. Y esto puede cambiar con el tiempo. Los cambios en las diferencias de ingresos y la tasa
de retorno privada y publica, asociados con diferentes programas educativos, dan una idea de la medida en que las
inversiones adicionales en educacién estan garantizadas. Al mismo tiempo, se reconoce ampliamente que la educacién
atiende también una funcién de consumo en el sentido de que las personas buscan desarrollar competencias mas alla de
las que utilizan en su lugar de trabajo. Incluso si esas competencias no se asocian con ventajas monetarias inmediatas,
se pueden vincular con importantes beneficios sociales.

Todas las necesidades de competencias tienen que ser identificadas, articuladas y traducidas a los planes de estudio y a
los programas pertinentes actualizados; y los sistemas necesitan permitir a los individuos moverse con flexibilidad entre
las opciones, incluso entre las ocupacionales y académicas y otras opciones de aprendizaje no formales. Los gobiernos,
sobre todo los de paises emergentes, cuya necesidad de competencias estd cambiando con especial rapidez, pueden cum-
plir sus aspiraciones nacionales por medio de programas de educacién por objetivos. Un ejemplo de esto son las nuevas
necesidades de las competencias emergentes de un movimiento hacia economias de bajo carbono (véase el cuadro 1.4).

Un enfoque estratégico de las politicas de competencias debe también tener en cuenta las diferencias locales, sobre
todo en las economias emergentes donde estas diferencias pueden ser grandes. En China, por ejemplo, la demanda de
competencias en las dreas metropolitanas origina una migracién interna en gran escala desde las zonas rurales, lo que
puede tener importantes consecuencias econémicas y sociales. En algunos paises de la OCDE, los accionistas locales
han expresado su preocupacién tanto por la falta de flexibilidad de las politicas de competencias nacionales para
adaptarlas a sus necesidades, como por la lentitud de reaccién ante los cambiantes requerimientos de competencias.'
Los objetivos de las politicas nacionales se pueden alcanzar de mejor manera si se permite una mayor diferenciacion
local. Debe apoyarse la colaboracion entre organismos educativos, empleadores y agentes del desarrollo econémico
para asegurar que la capacitacion dada satisfaga las necesidades de la economia en su conjunto y las de diferentes
mercados laborales locales en particular (véase el cuadro 1.5). Las diferencias sectoriales en cuanto a necesidades de
competencias pueden ser igualmente importantes y deben tomarse en cuenta al disefar las respectivas estrategias.
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Cuadro 1.4 Responder a las nuevas necesidades de competencias en economias
de bajo carbono

En la actualidad hay un amplio acuerdo en que las necesidades de crecimiento econémico deben disociarse de las
practicas ambientales no sostenibles, como las que provocan el cambio climatico global. Una transicién exitosa a
una economia baja en carbono podria reformar el mercado de trabajo y cambiar los requisitos en materia de com-
petencias. Por ejemplo, es probable que aumente el empleo en el sector de energia renovable, mientras que dismi-
nuye entre las empresas especializadas en el sector de la extraccién y quema de combustibles fésiles. Las politicas
sobre competencias tienen que adaptarse a esta demanda y también tendrdn que desarrollarse nuevos programas
de estudio en escuelas secundarias y terciarias.

Asi como la tecnologia de la informacién y la comunicacién se extendié por toda la economia, convirtiendo a gran
parte de la fuerza laboral en “trabajadores de conocimientos”, las tecnologias y las practicas de trabajo ecoldgicas
también se difundiran por toda la economia, lo que dara un paulatino tinte verde a todas las ocupaciones. Por ejem-
plo, un nimero cada vez mayor de trabajadores de la construccién se capacita para emplear materiales y técnicas
de construccion necesarios en edificios energéticamente sostenibles y modernizar las actuales estructuras para una
mayor eficiencia energética. A la fecha, la experiencia ha demostrado que el “enverdecimiento” de ocupaciones
existentes es un proceso gradual: los trabajadores ya capacitados en, digamos, carpinteria, pueden aprender facil-
mente las nuevas competencias ecoldgicas que requieren, siempre y cuando tengan acceso a la capacitacion que
les falte. Sin embargo, la transicién a un mercado de trabajo verde apenas ha comenzado y, mientras el proceso
siga, es dificil predecir cémo evolucionaran las necesidades en materia de competencias.

De hecho, los resultados de un estudio de la OCDE sobre las pequefias y medianas empresas (pyme) muestran
que las compafifas no estdn a menudo lo suficientemente conscientes de la necesidad de competencias ecoldgicas
para el futuro, y su inversién en capacitacion verde o actividades de conocimientos intensivos verdes es a menudo
limitada, al igual que su conocimiento del impacto de las regulaciones relativas a su sector. Los programas verdes
de educacién y capacitacién ocupacionales (capacitacién formal) surgen, mientras que las actividades verdes de
conocimientos intensivos (aprendizaje informal) se utilizan con mas frecuencia por parte de las empresas para ayu-
dar a sus trabajadores a adquirir los conocimientos que necesitan y para actualizar sus competencias. Las pymes
con potencial para crecer tienen mas posibilidades de invertir en el desarrollo de competencias ecolégicas como
parte de su mejora de la gama de competencias en cuanto a productividad e innovacioén.

Mientras se desarrolla el marco de politica ambiental necesario para apoyar el crecimiento verde, serd mas claro
cémo los gobiernos pueden asegurar que los estudiantes y los trabajadores adquieran las competencias ocupacio-
nales ecolégicas que necesitan en su lugar de trabajo. Datos de la OCDE muestran que alrededor de 60% de los
paises estudiados habian implementado al menos una medida del mercado de trabajo dirigida al crecimiento verde,
y la capacitacién es la mas comin. Aunque es un comienzo alentador para abordar las demandas de nuevas com-
petencias verdes, la mayoria de estos programas son pequefios y atin no se han sometido a evaluaciones rigurosas.
Estudios de caso indican que es particularmente importante que estos programas de capacitacion se coordinen
estrechamente con los empleadores y los sindicatos para asegurar que la formacién que ofrecen corresponde a las
nuevas necesidades del mercado de trabajo.

Fuentes: OCDE, 2011b, 2012a, 2012b, Employment Outlook (de préxima publicacion), Leveraging Skills and Training in SMEs (de préxima publicacién);
OIT, 20114, 2011b.

Cuadro 1.5 Lecciones de los trabajos de la OCDE sobre estrategias
de competencias locales

El programa Economia Local y Desarrollo del Empleo (LEED, por sus siglas en inglés) de la OCDE ha estudiado una
serie de estrategias sobre competencias locales. Una estrategia exitosa se usa en la region de Mackay en Queens-
land, Australia. Esta region ha disfrutado de un crecimiento sin precedentes desde mediados de 2000, poniendo
una presion significativa en el desarrollo de las empresas. En respuesta, las compafifas manufactureras en Mackay
han formado un grupo de industrias llamado Mackay Area Industry Network (MAIN) con el fin de abordar la es-
casez de competencias con prontitud y eficacia. Un foro sobre competencias organizado por la asociacién, que
crecié a partir de un enfoque de la red, permitié a todos los miembros involucrados en las politicas en materia
de competencias (entre ellos las organizaciones publicas, los conglomerados industriales, las organizaciones de
la comunidad y los proveedores de educacion) reunirse para hablar de sus necesidades de competencias y sus
iniciativas, ademas de integrar sus conocimientos en planes estratégicos.
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En China, la iniciativa Shanghai Highland of Talent es un buen ejemplo de una estrategia balanceada sobre competen-
cias, realizada en toda la ciudad desde los niveles bajos hasta los altos, que desarroll6 objetivos especificos para las
organizaciones participantes. El gobierno municipal puso en marcha su primera iniciativa sobre desarrollo de compe-
tencias en 1995 para transformar a Shangdi en un “altiplano de talento” de la China continental. Sin embargo, no se
hicieron los esfuerzos por aplicar una estrategia en conjunto hasta que, en 2004, el municipio lanz6 un plan de ac-
cion detallado. El plan definia diez prioridades que debian atenderse entre 2004 y 2010, con base en la atraccion de
migrantes chinos altamente competentes de regreso a su patria. Las prioridades incluian proporcionar programas de
capacitacion especializada para los cientificos y directivos mas competentes, y programas mas amplios para reformar
el sistema de capacitacion ocupacional y mejorar las competencias de la fuerza laboral de Shangdi. En 2006, estas
prioridades se consolidaron en cinco tareas principales, y la mas urgente era capacitar a los trabajadores migrantes y
a los trabajadores rurales excedentes que llegan a la ciudad. Actualmente se capacita con base en la revision anual
del Catélogo de Desarrollo de Capacitacién, en el que figura una lista de las competencias que mds se requieren. Los
resultados de dicho enfoque balanceado y concreto fueron alentadores.

Asegurar una estrecha colaboracién entre los muchos actores involucrados en el desarrollo y uso de las competencias es
la base de muchas estrategias de competencias locales. En Estados Unidos de América, el estado de Nueva Jersey
establecié en 2011 una serie de Redes de Talento (New Jersey Department of Labor and Workforce Development). Seis
redes se establecieron para enfocarse en las necesidades especificas de las industrias estatales clave que, en conjunto,
proporcionan mas de la mitad de los empleos en el estado: manufactura avanzada, servicios financieros, cuidado de
la salud, ciencias de la vida, tecnologfa y espiritu empresarial, transporte, logistica y distribucion. Las redes conectan a
quienes buscan empleo, a los centros tGinicos de profesiones, al gobierno, a los grupos de la comunidad y a las institu-
ciones educativas. El Grupo Asesor para el Desarrollo del Talento se cred para obtener informacion sobre las necesida-
des de mano de obra que tienen los empleadores a fin de orientar las futuras iniciativas de desarrollo.

Fuentes: Froy, Giguére y Hofer, 2009; Martinez-Ferndndez, 2009; Zhang, 2009; Stoller, 2011.

En el documento de la OCDE “Andlisis de Educacion Superior y Desarrollo Regional y de la Ciudad” se han encon-
trado pruebas de que, en muchos casos, la educacién superior estd a menudo mas orientada a las necesidades de las
competencias nacionales o a las aspiraciones globales de las instituciones de educacién superior que a las necesida-
des y realidades locales.'® Esto ilustra la importancia de desarrollar sistemas de educacion y capacitacion que sean lo
suficientemente flexibles como para adaptarse a las diferentes necesidades de los mercados de trabajo, incluyendo los
procedimientos de aprobacion répida de los programas de capacitacion local.’” En algunos paises, la capacitaciéon uni-
versitaria estd apartada de los temas técnicos necesarios para la economia. Por ejemplo, a pesar de las elevadas tasas de
desempleo entre los trabajadores con educacién universitaria, las empresas de Egipto identificaron las competencias y
educacién inadecuadas entre las cinco principales limitaciones de los negocios.'® Aunque las reformas educativas y los
incentivos para estudiar temas técnicos son necesarios, este tipo de politicas tienen apoyo limitado porque un titulo en
humanidades o en derecho son credenciales importantes para conseguir un empleo en el gobierno."

La oferta y la demanda de competencias estan dindmicamente relacionadas. Promover la ciencia, la tecnologia y la
innovacién en el ambito educativo proporciona ciertas competencias a la economia que, a su vez, podrian conducir a
la innovacién, la creacion de empleos y los cambios en la composicién y produccién sectoriales y, en consecuencia,
también en la demanda de competencias. Reconociendo esta interaccion, Turquia ha desarrollado una Estrategia de
Ciencia, Tecnologfa e Innovacién Nacionales que, junto con la Estrategia de Recursos Humanos de Ciencia y Tecnologia
y el Plan de Accidn para 2011-2016, tienen por objeto aumentar el nimero del personal de investigacion y desarrollo
(I.y D.) y mejorar la distribucion sectorial y profesional. Esto se logra dirigiendo a los jovenes a los campos relacionados
con .y D., y mejorando el entorno para la investigacion y las competencias y experiencia de los investigadores.

Proporcionar una adecuada combinacién de competencias generales y de ocupacién especifica

Es mucho lo que se espera de los sistemas de educacion inicial y capacitacion en el siglo XXI. Las competencias mas refi-
nadas en una materia siguen siendo importantes e innovadoras, y las personas creativas por lo general tienen competencias
o competencias especializadas en un campo de conocimientos o en alguna practica. Aun cuando son importantes las com-
petencias de “aprender a aprender”, los individuos siempre aprenden aprendiendo algo. Pero el dilema para los educadores
es que las competencias cognitivas rutinarias que implican reproducir contenidos de tema-materia, en otras palabras, las
competencias que son mas faciles de ensefar y de evaluar, son también las competencias mds faciles de digitalizar, automa-
tizar y subcontratar. Se espera cada vez mas que la educacion desarrolle nuevas formas de pensar, que incluya creatividad,
pensamiento critico, solucion de problemas y toma de decisiones; nuevas formas de trabajo, entre ellas la comunicacién y
colaboracion; nuevas herramientas de trabajo, incluida la capacidad de reconocer y aprovechar el potencial de las nuevas
tecnologias; y la capacidad de vivir en un mundo complejo como ciudadanos activos y responsables (véase el cuadro 1.6).

Para cualquier programa de educacién y capacitacion, se deben tomar decisiones sobre la combinacién correcta de
conocimientos, competencias e incluso conductas, actitudes y valores que se deben tener para conseguir los resultados
sociales y econémicos deseados. Dado que los requisitos de competencias cambian y la gente tiene que adaptarse y
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aprender nuevas competencias en su vida profesional a fin de garantizar la movilidad laboral, la educacién obligatoria
es donde la gente debe dominar competencias basicas y donde debe desarrollar el deseo y la capacidad general de con-
tinuar aprendiendo durante toda su vida. El hecho de que PISA muestre grandes cantidades de estudiantes finalizando la
ensefianza obligatoria con un pobre dominio de estas competencias bdsicas demuestra que estos objetivos son todavia
dificiles de alcanzar en muchos paises.?

Cuadro 1.6 El rediseio de los planes de estudio para el siglo XXI

Los dltimos grandes cambios a los planes de estudios y a las consiguientes expectativas educativas se realizaron
a finales del siglo XIX como respuesta al repentino crecimiento de la necesidad de capital humano derivada de la
Revolucién industrial en muchos paises de Europa y de América del Norte. Es evidente que el mundo del siglo XXI
se parece poco al de finales del siglo XIX, de modo que los planes de estudio estan a la espera de un gran rediseno.
Dichos planes se han modificado frecuentemente en todo el mundo, y a veces en gran medida; pero nunca han su-
frido modificaciones profundas en el nivel de conocimientos, competencias y caracter, al tiempo que se considere
también la dimensién que incluye aprender a aprender, la “interdisciplinariedad” y la personalizacién. Adaptarse a
las necesidades del siglo XXI significa revisar cada una de las dimensiones y el modo en que interactdan.

Conocimientos, importancia requerida: la falta de motivacién y el desinterés de los estudiantes reflejan la incapa-
cidad de los sistemas educativos para conectar los contenidos con la experiencia del mundo real. Esto también es
muy importante para las necesidades econémicas y sociales, no solo para las expectativas de los estudiantes. Hay
una profunda necesidad de reflexionar sobre la importancia y aplicabilidad de lo que se ensefia, y que se dé un
mejor equilibrio entre lo conceptual y lo practico. Las preguntas que deben responderse son: ;La ingenieria debe
ser parte normal del plan de estudios? ;Debe sustituirse la trigonometria por mas estadisticas? ;Es necesario ense-
fiar a dividir cifras largas por escrito? ;Qué es significativo y relevante en la historia? ;Deberian ensefarse finanzas
personales a todos, y a partir de qué grado? ;Deberia ser obligatorio el espiritu empresarial? ;Deberia reevaluarse
la ética? ;Cual es el papel de las artes; pueden usarse para fomentar la creatividad en todas las materias?
Competencias, necesidad de resultados educativos: las competencias de alto nivel (“Competencias del siglo
XX1”), tales como las “Cuatro C": Creatividad, Critica (pensamiento critico), Comunicacién, Colaboracién, entre
otras, son esenciales para absorber conocimientos y para el desempefio en el trabajo. Sin embargo, el plan de es-
tudios ya esta muy sobrecargado de contenidos, lo cual dificulta mas a los estudiantes adquirir las competencias
(y a los profesores, ensefarlas) mediante inmersiones profundas en los proyectos. Hay un razonable consenso
mundial sobre lo que son las competencias, y cémo los métodos de ensefanza, mediante proyectos, pueden
propiciar su adquisicién. Sin embargo, hay poco tiempo disponible durante el afio escolar, dada la gran cantidad
de contenidos que se deben abarcar. También hay poca pericia por parte de los maestros para combinar los co-
nocimientos y las competencias en un todo coherente, con materiales de orientacion y evaluaciones.
“Caracter” (conductas, actitudes, valores), para enfrentar un mundo cada vez mds exigente: a medida que
aumenta la complejidad, la humanidad redescubre la importancia de ensefiar atributos del caracter, como los
rasgos relacionados con el desempeno (adaptabilidad, persistencia, capacidad de recuperacion) y atributos rela-
cionados con la moral (integridad, justicia, empatfa, ética). La escuela es solo uno de los lugares donde se forma
el cardcter. Los retos para los sistemas educativos ptblicos son similares a los de las competencias, con la com-
plejidad adicional de aceptar que el desarrollo del caracter también se estd convirtiendo en una parte intrinseca
de la misién, como lo es para las escuelas privadas.

Meta-capa, indispensable para activar la transferencia, adquirir experiencia, fomentar la creatividad mediante
analogias, establecer hdbitos de aprendizaje de por vida, etc. Contestara preguntas como las siguientes: ;Cémo
deben los estudiantes aprender a aprender? ;Cual es el papel de la “interdisciplinariedad”? ;Cual es la secuencia
correcta dentro de y entre materias? ;Cémo desarrollamos la curiosidad? ;Cémo facilitamos a los estudiantes la
busqueda de sus propias pasiones, ademds del plan de estudios estdndar? ;Cémo podemos adaptar el plan de
estudios a las necesidades locales?

Fuentes: Fadel C., extracto del libro blanco basico del Center for Curriculum Redesign’s, curriculumredesign.org/wp-content/uploads/CCR-
Foundational-Whitepaper-Charles-Fadel2.pdf; Trilling y Fadel (2009), “21st-Century Skills”, www.2 Istcenturyskillsbook.com/

Mas alla de la educacién obligatoria, una manera eficaz de asegurarse de que los jévenes estan bien preparados para
entrar en el mercado de trabajo es usar el lugar de trabajo como sitio de aprendizaje, en particular, para la ensefianza
y la capacitacion profesionales y para programas universitarios orientados mas académicamente (véase el cuadro 1.7).
La figura 1.3, basada en datos preliminares del estudio de campo de la OCDE Ilamado Programa para la Evaluacién In-
ternacional de Competencias de Adultos (PIAAC, por sus siglas en inglés), muestra las competencias basicas medias por
edad, educacién y estatus laboral. Las competencias basicas estdn mejor desarrolladas, en promedio, entre los jovenes
adultos que solo estan estudiando o trabajando, y entre aquellos que combinan ambas actividades. Esto muestra que
tanto el trabajo como el estudio pueden tener un efecto positivo en la adquisicién de competencias, mientras que no
estar empleado, ni estudiando, ni en capacitacién puede tener un efecto negativo.
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Cuadro 1.7 Diferentes formas de aprender en el lugar de trabajo

El aprendizaje en el lugar de trabajo incluye un conjunto diverso de practicas que van desde breves periodos en
que le permiten al estudiante observar un lugar de trabajo, hasta el aprendizaje estructurado y de largo plazo para
obtener un titulo o diploma.

= Aprendizaje por observacion del trabajo: en general, dias en los que los estudiantes observan a un trabajador para
conocer el trabajo. Esto ocurre con los estudiantes mas jévenes y tiene el propésito de explorar posibles carreras.
En Canada, por ejemplo, los estudiantes de noveno grado observan a un adulto cercano a ellos en puestos de
trabajo reales (iniciativa “Take Our Kids to Work”; www.thelearningpartnership.ca/page.aspx?pid=250). En Italia,
las escuelas secundarias de ensefianza y capacitacion vocacional (VET, por sus siglas en inglés) hacen equipo
con las empresas locales para establecer “empresas simuladas de aprendizaje” en instalaciones escolares que
alientan a los estudiantes a adquirir las competencias que las empresas necesitan.

Aprendizaje de servicio: el trabajo voluntario de los estudiantes, por lo general en organizaciones sin fines de
lucro, disefiado para brindar un servicio al tiempo que ofrece a los estudiantes una oportunidad de aprendizaje.
En la comunidad flamenca de Bélgica, por ejemplo, algunos estudiantes de tiempo parcial en los programas VET
participan en ese aprendizaje.

Residentes o “becarios”: son periodos cortos, semanas o meses, en los cuales los estudiantes laboran en puestos
de trabajo reales, por lo general sin salario o con un salario simbdlico. Pueden regirse por un contrato especial.
En varios paises de la OCDE, como Austria, la comunidad flamenca de Bélgica, Chile, Hungria, Italia y México,
los estudiantes de preparatoria participan en los programas VET, aunque no participan todos los estudiantes de
€sos programas.

Practicas de aprendices: un enfoque mds estructurado y de doble via que combina medio tiempo, capacitacion
en el lugar de trabajo dentro de una empresa con la ensefianza en una escuela vocacional, normalmente durante
cierto nimero de afios, que culmine con una certificacién. Los sistemas de practicas bien desarrollados se pue-
den encontrar en paises de habla germana, como Alemania, Austria, Luxemburgo y Suiza, asi como en Australia,
la comunidad flamenca de Bélgica, Dinamarca y Paises Bajos, entre otros.

Fuente: OCDE (2010b).

= Figura1.3 =

Los jovenes de alrededor de veinticinco aios de edad que estudian y trabajan tienen en promedio
niveles mas altos de competencias basicas (promedio por pais)
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Nota: Esta cifra se basa en los resultados del estudio de campo del PIAAC. No se basa en muestras representativas y, por tanto, solo es ilustrativa.
Fuente: Datos del estudio de campo del PIAAC (2010).

Como leer esta grafica

Los jovenes de alrededor de veinticinco afios de edad que solo estudian y los que estudian y trabajan muestran niveles mas altos de compe-
tencias basicas, en promedio, que los j6venes menores de veinticinco afos en situacion comparable. El patron es similar para los jévenes que
solo trabajan, aunque en un nivel inferior. En contraste, los grupos de jévenes mayores que no trabajan ni estudian muestran, en promedio,
niveles mas bajos de competencias que los mas jévenes en situacidon comparable.
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Cuando los empleadores participan en la elaboracion de planes de estudio y en la imparticion de programas educativos de
nivel postsecundario, los estudiantes parecen tener una transicién mas suave de la educacién al mercado de trabajo.?' En
comparacién con los planes de estudio disefiados solamente por el gobierno y aplicados a los sistemas escolarizados, el
aprendizaje en el puesto de trabajo ofrece varias ventajas: permite a los alumnos desarrollar competencias “duras” en equi-
pos modernos, y competencias “blandas”, como trabajo en equipo, comunicacién y negociacién, por medio de experien-
cias de la vida real. La capacitacion “sobre la marcha” en el centro de trabajo también puede ayudar a motivar a los jévenes
desmotivados a permanecer o a volver a integrarse al sistema educativo. La capacitacién en el centro de trabajo también fa-
cilita la contratacién al permitir al empleador y al candidato conocerse mientras este tltimo contribuye a los resultados de la
empresa que lo capacita. Las oportunidades de aprendizaje en el centro de trabajo son también una expresién directa de las
necesidades de los empleadores, ya que estan dispuestos a ofrecer oportunidades en areas donde hay escasez de competen-
cias. El cuadro 1.8 detalla cdmo en una ciudad se lanzé una campana para aumentar el niimero de puestos de aprendices.

Los sindicatos pueden trabajar en las politicas de competencias junto con los empleadores, sobre todo en la elabora-
cion de planes de estudio y en dar capacitacion en el lugar de trabajo. Dicha colaboraciéon puede ayudar a equilibrar
la atencién en competencias especificas de la empresa y de corto plazo, por un lado, y a poner atencién en la mano
de obra futura y las competencias transferibles (mas amplias), por el otro. Los sindicatos suelen tener incentivos para
proteger los intereses de los trabajadores actuales, se aseguran de que los trabajadores usen sus competencias adecua-
damente y tengan acceso a una capacitacién de calidad, y vigilan que las inversiones en capacitacion se reflejen en tra-
bajos de mejor calidad y salarios mds altos. En Reino Unido, por ejemplo, el Trade Union Congress (TUC) estableci6 la
UnionLearn, una red de “representantes del aprendizaje” que brindan un marco estratégico de alto perfil y apoyan
la labor del sindicato en el desarrollo de competencias y el aprendizaje en el lugar de trabajo. Los representantes de la
UnionLearn dan informacidn y asesoria, y alientan a los empleadores a formar parte de un “compromiso de competen-
cias” que les exige capacitar a su personal a un determinado nivel de certificacion o diploma.

Cuadro 1.8 Campaia de Aprendices del Alcalde de Londres

Londres tiene una de las tasas de desempleo mas altas del Reino Unido y, recientemente, es una generacién espe-
cialmente baja en oportunidades de capacitacion, tales como los aprendices o becarios. La economia de Londres se
basa en gran medida en el servicio y, por tanto, existen relativamente pocos empleos en los sectores que por tradicién
han apoyado a los aprendices, como la manufactura. Después del arranque del anterior gobierno laborista, el nuevo
gobierno de coalicién ha adoptado, cada vez con mas rapidez, un enfoque en las competencias basado sobre todo
en el mercado. Los empleadores se consideran lideres del sistema del desarrollo de competencias. El financiamiento
se ha inclinado a apoyar un uso mas amplio de aprendices, que se considera como iniciativa de los empleadores, y
un enfoque que puede ayudar a aumentar las competencias de los individuos. El gobierno de Londres ha creado la
Campana de Aprendices del Alcalde para impulsar la participacion en este tipo de capacitacion. La campana incluye:

= centrarse en impulsar el uso de aprendices en el nivel preparatoria, mientras que el crecimiento anterior se daba
en el nivel secundaria;

= asegurar una cobertura mds amplia de los marcos de aprendices en sectores “no tradicionales”, tales como el

financiero, que domina la economia de Londres;

establecer objetivos para las autoridades locales de Londres y del grupo Greater London Authority, que consta de

cuatro organizaciones municipales, para aumentar el uso de practicas de aprendices, tanto para tener niimeros

mas grandes como para demostrar liderazgo;

= apoyar un incremento de la contratacion publica con el fin de solicitar que los contratistas creen un determinado ni-
mero de plazas para aprendices (por ejemplo, un aprendiz por cada millén de libras esterlinas de trabajo asignado); y

= compromiso con los empleadores del sector privado.

La campafia se beneficié con la colaboracién de diversas partes, incluidos los empleadores, la London Development
Agency (actualmente disuelta), el Greater London Authority, los ayuntamientos de Londres, una serie de concejos de
competencias por sector, la Young Person’s Learning Agency, la Skills Funding Agency y los National Apprenticeship Ser-
vices. Como resultado de la campana, el nimero de aprendices en Londres se ha duplicado en solo un ano: de veinte mil
en 2009-2010 a cuarenta mil en 2010-2011. En los ultimos afos, el crecimiento ha sido mucho mas fuerte en Londres
que en toda Inglaterra; Londres ha subido desde el fondo de la tabla al sexto lugar de las nueve regiones de Inglaterra.

En todo el pais ha habido preocupacion de que el aumento de capacitacién haya ocurrido en parte a expensas
de la calidad, tanto en términos del nivel como de la duracién de la capacitacién. Si bien este es un constante desa-
fio, las pruebas muestran que, en Londres, la calidad de las practicas se ha mantenido. Las tasas de finalizacion de
las practicas han aumentado de una de cada tres a dos de cada tres, el mayor indice de crecimiento en Inglaterra.
El incremento mas alto se ha dado en el la preparatoria, y no en la secundaria.

Fuente: Evans (2012).
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Usar los instrumentos de financiamiento que ayuden a dirigir el desarrollo de competencias

Un objetivo central de las politicas de competencias debe ser asegurar que los costos de educacién y capacitacion
efectivas y equitativas se compartan entre los individuos, los empleadores y el gobierno, de acuerdo con los beneficios
esperados. El equilibrio adecuado entre los costos que asumen las personas (en forma de pago de matricula y colegiatu-
ras, ademas de los gastos de manutencién e ingresos no devengados), los empresarios (al dar o financiar la capacitacién
en el lugar de trabajo) y los presupuestos piblicos (véase la figura 1.4) implica disyuntivas dificiles. Sin embargo, existen
instrumentos de financiamiento eficaces que atienden los propésitos de eficiencia y equidad.

La politica fiscal, que incluye el disefo general y la estructura del sistema tributario y el tratamiento especifico de la inver-
sion en capital humano con respecto a otros tipos de inversiones, puede ayudar a establecer los incentivos adecuados para
que individuos y empleadores inviertan en educacién posterior a la obligatoria y en capacitacion (véase el cuadro 1.9).
El incentivo para invertir en competencias puede estar fuertemente influenciado por el tratamiento fiscal de los gastos en
educacioén y capacitacion, asi como la gravacion de las devoluciones. La percepcion de que faltan incentivos para el tra-
bajo, como resultado de la interaccién entre impuestos y compensaciones, también puede influir en la decisién de invertir
en competencias. Sin embargo, es el efecto neto de los subsidios en gastos, los impuestos (o los subsidios fiscales) y los
beneficios el que, en ultima instancia, afecta las devoluciones privadas esperadas de la educacién y la capacitacion. Puesto
que las politicas fiscales y de gasto podrian interactuar entre si, es esencial la colaboracién entre los distintos niveles de
gobierno y departamentos. Por ejemplo, el impacto de un aumento en la cuota de matriculas como incentivo para invertir
en educacion es magnificado por el sistema tributario si no se otorgan beneficios fiscales personales por el costo de la cuota.

Cuadro 1.9 El disefio del sistema tributario influye en la inversion en el desarrollo
de competencias

Tanto el disefio general del sistema tributario como el de medidas fiscales especificas relativas a la educaciéony a la
capacitacion influyen en los retornos privados netos por educacion.

En cuanto a las personas fisicas, los gobiernos de los paises de la OCDE casi siempre dependen de impuestos
sobre la renta progresivos para elevar una parte significativa del total de los ingresos fiscales. La progresion fiscal
implica que el aumento de los salarios resultantes de las inversiones en competencias son gravadas con tasas mas
altas que las ganancias cuando no hay actualizacién. Asf, es inevitable que haya falta de incentivos para invertir en
competencias. Pero incluso en ausencia de la progresividad fiscal, un sistema tributario proporcional puede crear
falta de incentivos para invertir en capital humano marginal cuando los costos de la inversién no son deducibles del
impuesto sobre la renta personal. Aunque la falta de incentivos para la capacitacion pueda ser parcial o totalmente
compensada por subsidios en el gasto publico para la educacién superior, el impacto de los impuestos en el retorno
de la inversién en capital humano es importante. La falta de incentivos para que las personas fisicas inviertan en
educacion y capacitacién, lo cual es producto del disefio general del sistema tributario, puede ser mitigada con
beneficios fiscales especificos, entre los que se incluyen:

= permitir a los contribuyentes deducir los costos de educacién y capacitacién para efectos del impuesto sobre la
renta personal; y
= gravar los servicios de educacién y de capacitacién con 0% de impuesto al valor agregado (IVA).

En contraste, el disefio general de los impuestos sobre las empresas tiende a ser neutral, si no favorable, hacia la
inversion en la capacitacién pagada por los empleadores. En la mayoria de los paises de la OCDE, los empleadores
pueden deducir los gastos de capacitacioén de sus empleados en el impuesto sobre la renta en el afo en que se
realicen los gastos. Este es un tratamiento fiscal hasta cierto punto favorable, ya que la mayoria de esta capacitacion
es una inversion que probablemente anada valor a la empresa durante ciertos afios, y se deprecia de manera muy
gradual. Tales “gastos” son similares a los gastos en intangibles, como publicidad e I. y D. pero con mds generosidad
que la inversion en edificios y maquinaria, donde los beneficios se consiguen por completo a lo largo del tiempo,
segun la supuesta tasa de depreciacion de activos. Algunos paises, como Austria, Bélgica, Canada, Chile, Espafa,
Italia, Japon y Paises Bajos también otorgan incentivos fiscales explicitos para la capacitacién, por encima de la
deducibilidad estdndar de costos de capacitacién y de los salarios pagados a becarios y aprendices.

Son pocas las pruebas empiricas sobre el efecto econémico de los incentivos fiscales para la educacién, la capacitacién
0, mas en general, acerca del efecto global del sistema tributario en las decisiones relativas a la inversién en capital
humano. Las ensefianzas de las recientes evaluaciones muestran que la eficacia de los incentivos fiscales depende de su
disefo. Por ejemplo, un disefio muy complejo puede reducir las tasas de beneficiarios y dar por resultado reclamaciones
de deducciones fiscales por debajo de lo 6ptimo, o conducir a altas tasas de desercién. Mas atn, los incentivos fiscales
asignados a un propdsito en particular pueden alterarse, por ejemplo, si cambian la asignacién de las inversiones en
educacion y capacitacién en un periodo o entre los empleados, en lugar de aumentar los niveles de la inversion general.

Fuente: Torres (de proxima publicacién).
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= Figura1.4 =
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Notas: Los flujos se descuentan a una tasa de interés de 3%. Los paises se clasifican en orden descendente del costo total publico y privado.

1. Los célculos se realizan por separado para hombres y mujeres, para tener en cuenta las diferencias de ingresos y de tasas de desempleo.

2. Australia, Bélgica y Turquia se refieren a 2005; Italia, Paises Bajos, Polonia, Portugal y Reino Unido se refieren a 2006. Todos los demas paises, a 2007.
Fuente: OCDE, 2011d.

StatLink %™ dx.doi.org/10.1787/888932607138

Los gobiernos también pueden subsidiar directamente algo de educacién posterior a la obligatoria y capacitacién
(véase el cuadro 1.10); sin embargo, deben asegurarse de que sus escasos recursos destinados al desarrollo de com-
petencias se asignen y gasten de manera eficiente. Deben evitarse las pérdidas de eficiencia, en virtud de las cuales
el gobierno subsidia formas de ensefianza superior y capacitacién ocupacional que de cualquier forma habrian sido
pagadas por fuentes privadas. Los gobiernos deben, por tanto, depender de incentivos financieros solo cuando haya
pruebas convincentes de que el sector privado invierte poco en educacién, capacitacién de nivel superior, o capa-
citacién relacionada con el puesto, y que esta poca inversién no puede compensarse de alguna otra manera. Sin
embargo, de forma sorprendente, pocas de las medidas de financiamiento utilizadas por los paises han sido objeto
de una evaluacidn sistematica en cuanto a su efectividad e impacto. Como resultado, los encargados de formular las
politicas estdn trabajando casi siempre en la oscuridad sobre lo que funciona o lo que no funciona. Desarrollar una
base de informacién sélida sobre cuestiones tales como las pérdidas de peso muerto, el retorno de la inversién para
los participantes y los posibles efectos secundarios ayudaria a los gobiernos a decidir si dan incentivos para desarrollar
competencias y de qué modo.
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Cuadro 1.10 Instrumentos de financiamiento: ejemplos de tipos y de paises

Hay dos tipos principales de instrumentos de financiamiento gubernamental para las personas: préstamos y becas. La
medida en que estos instrumentos se usan depende sobre todo de la distribucion de los costos compartidos entre los
principales agentes que intervienen en la financiamiento de adquisicion de competencias. Aunque estos dos instrumen-
tos de financiamiento pueden adoptar muchas formas, la principal diferencia entre ellos es que mientras que el dinero
dado en préstamo tiene que pagarse, las becas son dinero en efectivo o transferencias que no requieren reembolso.

Préstamos. Incluso cuando hay una alta expectativa de un futuro retorno, uno de los principales obstaculos a la
inversién en el desarrollo de competencias de personas y empresas es la falta de liquidez. Cuando esta restriccion
se reduce, personas y empresas tienen mas incentivos para invertir en educacién y capacitacién para desarrollar sus
competencias. Sin embargo, los préstamos son de por si limitados por el riesgo y el rechazo a las deudas por parte
de las personas y, por lo general, deben combinarse con otras medidas gubernamentales para que tengan éxito.
Préstamos sin intereses o de intereses bajos. Aunque los préstamos para invertir en educacién y capacitacién se han di-
rigido tradicionalmente a personas fisicas, también ha habido préstamos sin intereses para empresas a fin de facultar la
inversién en competencias. Las condiciones bancarias de los préstamos y las garantias se negocian con los gobiernos,
los cuales reciben asesoria para intervenir cuando hay pruebas de que la inversién en educacién y capacitacion es baja.
Préstamos con pago condicionado al ingreso (ICL, por sus siglas en inglés). Son mas atractivos para los estudiantes que los
préstamos bancarios regulares con garantias del gobierno o préstamos del tipo hipotecario por varias razones. Los pagos
no se requieren en los periodos de bajos ingresos y los costos de inversion se saldan cuando los rendimientos se materia-
licen. Por otra parte, se dan beneficios de equidad de este sistema, puesto que quienes ganan poco hacen pagos bajos o
no hacen pagos, y los graduados con bajos ingresos de por vida no pagan sus préstamos por completo. Un buen ejemplo
es el Programa de Préstamos para Educacién Superior (HELP, por sus siglas en inglés), ofrecido por el gobierno de Aus-
tralia para estudiantes residentes. Espafia, Nueva Zelanda, Sudafrica y Reino Unido también tienen esquemas exitosos.

Becas. El objetivo principal de las becas es dar financiamiento directo a empresas e individuos con el fin de desarro-
[lar competencias mediante la educacion y la capacitacion. Este financiamiento directo se justifica por los benefi-
cios que el desarrollo de las competencias aporta a la sociedad. La mayoria de las becas se dirige a una determinada
poblacién objetivo, para lograr una distribuciéon mds equitativa de la educacién y la capacitacion.

Capacitacion en puestos de supervision y gerenciales en Irlanda. Las becas en el marco de la Ley de Desarrollo Indus-
trial de Irlanda, que data de 1986, se han otorgado como un instrumento de apoyo a la inversién en capacitacién para
puestos de supervisién y gerenciales, asi como instructores, asesores técnicos y consultores. Las becas cubren 100%
de los gastos de capacitacion, y favorecen los proyectos intensivos en tecnologia sobre los demds. Para recibir este
apoyo financiero, los proyectos de capacitacién deben demostrar la necesidad de asistencia financiera, viabilidad y
capacidad de generar o mantener el empleo en Irlanda. Las evaluaciones del programa han demostrado que las em-
presas medianas son las que reciben relativamente mas contribucién publica. Las pruebas también muestran que las
becas fueron capaces de estimular los gastos del sector privado en capacitacién interna entre las empresas irlandesas,
pero las empresas multinacionales de propiedad extranjera habrian patrocinado esta capacitacién de cualquier forma.
Vale de capacitacion en Renania del Norte-Westfalia (RNW, Alemania). El Estado federado aleman de RNW presentd
los vales de capacitacién para cubrir 50% de los gastos de capacitacién hasta un maximo de quinientos euros. Estos
vales estan disponibles para los empleadores o los empleados de las pymes de hasta doscientos cincuenta trabajadores.
Antes de recibir el vale, el candidato (empleador o el empleado) se somete a un asesoramiento obligatorio en las agen-
cias autorizadas donde se entregan los vales, que pueden usarse para capacitacién general o especifica de la empresa.

PROS CONTRAS
PRESTAMOS | = E| gobierno recupera la inversién. = Los individuos con sentido del rechazo al riesgo y a la deuda (por
= Reducen las restricciones de liquidez. lo general, los de nivel socioeconémico inferior) acuden en menor
= Promueven la inversion. medida a los préstamos.
= Amplian el acceso a la educacién y a la capacitacion. = No se trata de una medida de equidad por si misma, sino que
= Alivian la dependencia del apoyo de parte de la familia. debe combinarse con otras politicas del sistema.
= Alivian el trabajar tiempo parcial. = Los esquemas de préstamo por lo general se aplican a la

educacion terciaria.
= El acceso a la informacién es asimétrico.

BECAS = Permiten dirigirse a grupos especificos para aplicar = El gobierno no recupera directamente la inversion.
medidas de equidad. = El acceso a la informacion es asimétrico.

= Reducen las restricciones de liquidez.

= Alivian la dependencia del apoyo de parte de la familia.

= Alivian el trabajar tiempo parcial.

Otros instrumentos: Cuentas individuales de aprendizaje (ILA, por sus siglas en inglés). Las ILA son una cantidad
base de recursos que una persona puede emplear para desarrollar sus conocimientos, competencias y destrezas. El
objetivo es fomentar el ahorro para la educacién vy, a la vez, brindar vales para las personas interesadas en seguir
en capacitacién. Una iniciativa ILA de Paises Bajos incluye las contribuciones de los estudiantes, los empleadores
y el Estado, que constituye un buen ejemplo de financiamiento compartido.

Fuentes: OCDE, 2008b; OCDE, 2012b; Miiller y Behringer, de préxima publicacién.
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Pese a la reduccién de los presupuestos, los gobiernos siguen gastando gran parte de su riqueza en educacién y capacita-
cién. Por eso deben garantizar que las inversiones en educacién y capacitacién sean eficaces. La relacién costo-beneficio
en la educacién obligatoria, sobre todo en la terciaria, puede mejorar si se vincula de modo mas estrecho el financiamiento
con los indices de graduacién, lo cual crea incentivos para bajar las tasas de desercién de estudiantes y la duracién de los
estudios, reduce los subsidios plblicos a los estudiantes que permanezcan en el sistema durante mucho tiempo, elimina
los programas duplicados, racionaliza los programas de baja matricula al consolidar al personal docente de todos los
programas, reduce la cantidad de docentes para responder a la disminucién del nimero de estudiantes matriculados y
aumenta el uso de instalaciones compartidas y la movilidad de los estudiantes entre las instituciones educativas.??

Los sistemas de financiamiento que buscan fomentar la participacion de las personas en el aprendizaje deben disenarse
de manera que no limiten de forma involuntaria las opciones de los estudiantes. Esto puede suceder cuando diferentes
regimenes de financiamiento se ofrecen para diferentes programas, por ejemplo, cuando los préstamos estudiantiles
estan disponibles para los programas académicos, pero no para los de capacitacién ocupacional (véase el cuadro 1.11).
Una perspectiva de todo el sistema también ayuda a determinar cémo deben compartirse los recursos entre los secto-
res educativos y de capacitacion: invertir en una etapa temprana para fomentar la equidad puede ser particularmente
eficiente, ya que tiene un efecto en los resultados educativos. Del mismo modo, lidiar con el problema de la desercién
escolar atendiendo a los estudiantes en situacién de riesgo también es por lo general eficiente, ya que es mas costoso
ayudar a los adultos que tienen una baja educacion y que pueden o no tener un trabajo mas adelante.

Cuadro 1.11 Estructuras de financiamiento con perspectiva global

Australia. En 2008, el gobierno de Australia presenté un esquema de préstamo con pago condicionado al ingreso
al sector de Educacion y Capacitacion Vocacionales (VET, por sus siglas en inglés) para estudiantes que buscan
certificaciones VET de alto nivel (titulacion y superior). Se introdujo un esquema de préstamo con pago condicio-
nado al ingreso, llamado en inglés FREE-HELP, para aumentar la participacién en la educacion terciaria con el fin
de apoyar las politicas gubernamentales sobre competencias, ya que estos lugares no estan totalmente subsidiados.
Los estudiantes pagan sus préstamos por medio del sistema tributario una vez que sus ingresos estan por encima del
umbral de pago obligatorio, establecido por la Oficina Fiscal de Australia. Dado que este régimen ya existia para los
estudiantes universitarios (HECS, por sus siglas en inglés), fue relativamente facil de implementar.

Singapur. En un intento de diferenciarse de otras economias del Sureste Asidtico, Singapur deja en claro que los
estudiantes pueden aprender en las distintas etapas de su vida y que el académico no es el (inico camino para ob-
tener buenos resultados en el mercado de trabajo. VET también informa resultados envidiables, con hasta 90% de
los graduados del Instituto de Educacién Técnica (ITE, por sus siglas en inglés) que encuentran trabajo en las dreas
de su eleccién. Con el fin de promover y facultar la graduacién VET, Singapur ha invertido la misma cantidad de
dinero publico por cada estudiante, sin importar si se trata de un estudiante profesional o de bachillerato que va
a la universidad mas prestigiosa. Al subsidiar la educacién superior y a los estudiantes de VET del mismo modo,
Singapur eleva el perfil de los programas VET y atrae estudiantes de alto rendimiento a estos programas.

Fuentes: Hoeckel, y otros, 2008; OECD, 2010b; Schleicher, 2011.

Los encargados de formular las politicas necesitan evaluar el grado en que sus sistemas de financiamiento son sosteni-
bles y qué factores pueden influir en el costo del desarrollo de competencias en el futuro. Estos podrian incluir los cam-
bios demograficos, tanto si es probable que la participacién en la educacion sea mayor o menor como la probabilidad
de que aumente el costo unitario de la educacién superior. Mantener una perspectiva a largo plazo puede ayudar a los
paises a adoptar reformas que podrian no tener un efecto inmediato. Por ejemplo, incluso en condiciones de austeridad
fiscal, recesién y recuperacién econémica, los gobiernos tienden a destacar las politicas que apoyan la creacién y pro-
teccion de puestos de trabajo, en lugar de proveer competencias. Sin embargo, recortar la inversién en competencias
en tiempos de crisis y consolidacion fiscal es ineficiente a largo plazo. En lugar de esto, los gobiernos deben garantizar
que los paquetes de estimulos fiscales aprovechen las ventajas para el desarrollo y la demanda de competencias, asi
como para lograr otros objetivos. Cuando los gobiernos tienen que recortar los presupuestos, deben hacerlo de manera
tal que se reduzca al minimo el efecto en la oferta futura de competencias y en los grupos mas vulnerables dentro de
este sistema. Algunas de las medidas podrian ser especialmente (tiles en momentos criticos, y los enfoques estratégicos
que combinan medidas de emergencia con inversiones a largo plazo podrian convertir una crisis en una oportunidad.

Eliminar las barreras para invertir en educacién continua

Preparar a los jévenes para su ingreso en el mercado de trabajo por medio de la educacién y la capacitacion es solo una
cara del desarrollo de las competencias; los adultos en edad de trabajar también necesitan desarrollar sus competencias
para poder avanzar en sus carreras y satisfacer las cambiantes demandas del mercado laboral. Més atin, existen pruebas
sélidas de que las competencias basicas rapidamente se deprecian a medida que los individuos maduran, lo cual vuelve
de particular importancia el aprendizaje continuo en los paises con poblaciones que envejecen.?
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Una variedad de proveedores que satisfacen diferentes necesidades de aprendizaje ofrecen a los adultos una amplia gama de
opciones de ensefanza, ya sea de tiempo completo o de medio tiempo. Estas actividades van desde capacitacién relaciona-
da con el trabajo de los empleados, educacién formal para adultos, cursos de segunda oportunidad para obtener un certifica-
do minimo o competencias basicas de lectura y aritmética, cursos de idiomas para inmigrantes y programas de capacitacién
sobre el mercado de trabajo para quienes solicitan empleo, hasta actividades de aprendizaje para el automejoramiento y
de ocio. El aprendizaje también puede tener lugar de manera informal y por medio de la experiencia en el lugar de trabajo.

Algunos paises tienen mds éxito que otros en fomentar la participacion en educacién y capacitacion continua (véase la
figura 1.5). Las diferencias entre los paises son también evidentes si se centran en el tipo de educacién y capacitacion
que se imparte. En Finlandia, la participacion se centra principalmente en educacién y capacitacion formal y no formal,
en funcion de los puestos de trabajo, mientras que Dinamarca y Suecia presentan tasas mds altas de participacion en la
educacion y la capacitacién que no se relaciona con el trabajo.*

= Figura1.5 =
Numero esperado de anos de educacion y capacitacion formal y no formal relacionadas
con el trabajo durante la vida laboral
Por adulto de entre veinticinco y sesenta y cuatro anos

B Educacién formal (razones relacionadas con el trabajo) O Educacién no formal (razones relacionadas con el trabajo)
I Educacién formal (razones no relacionadas con el trabajo) [J Educacién no formal (razones no relacionadas con el trabajo)
B Educacién formal (razones desconocidas) I Educacién no formal (razones desconocidas)

Afios ETC'

Finlandia
Suecia
Bélgica
Noruega
Austria
Espana
Letonia
IA_AlAtAuanla
Bulgaria
Estonia
Portugal
Francia
Italia
Croacia
Hungria
' Gredia |
Eslovenia
Polonia
Rumania

Alemania
Dinamarca

Reino Unido
Reptblica Checa
Republica Eslovaca

Ahos equivalentes a tiempo completo (ETC) indica el tiempo que una persona asiste a la educacion formal y no formal y la capacitacion sobre la base de
tiempo completo.

Fuente: Encuesta sobre la Educacién de Adultos (2005-2008) de la Unién Europea.

StatLink Sz dx.doi.org/10.1787/888932607157

Hay una serie de factores que determinan la propensién de los individuos a involucrarse en la educacién adulta. Las
politicas sobre competencias de la educacion y capacitacion de adultos deben identificar y eliminar las barreras insti-
tucionales y situacionales que impiden a los individuos involucrarse en la educacion y la capacitacién. Una encuesta
realizada en varios paises europeos muestra que la falta de tiempo es mencionada con mds frecuencia como razén para
no participar (véase la tabla 1.1).

Tabla 1.1
Principales obstaculos para participar en la educacion y la capacitacion de adultos

Porcentaje
Paises Reino
Austria | Dinamarca | Finlandia | Francia | Alemania| Bajos |Noruega | Portugal | Espaiia | Suecia | Unido
Sin obstaculos 34.6 45.7 329 22.7 29.6 35.2 22.8 24.8 35.1 38.2 | 27.6
Obstaculos relacionados con la falta de tiempo | 28.3 27.7 31.5 36.1 35.8 33.9 36.8 31.9 | 352 | 27.8 | 39.4
Obstéculos relacionados con el trabajo 15.2 16.7 16.9 19.7 18.7 14.4 16.9 179 | 19.8 13 | 15.7
Obstaculos relacionados con la familia 17.9 17.3 16.5 19 21.6 17.2 17.8 19.9 17.4 | 15.6 | 26.2
Percepcion de ser demasiado viejo 10.8 5.3 16 13.9 14.5 14.9 10.8 139 | 106 | 11.2 | 11.8

Nota: Los porcentajes no suman cien debido a que los encuestados podian elegir mas de una opcién de una lista de dieciséis. Los elementos que se
incluyen en esta tabla estdn agrupados en categorias agregadas.

Fuente: Chisholm, L. y otros (2004).

StatLink SisM dx.doi.org/10.1787/888932607480
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Cuando se pregunt6 a las personas qué les ayudaria a superar los obstaculos para su capacitacion, las respuestas mas comu-
nes fueron: horario de trabajo flexible (21%), programas de estudio individualizados (20%) y acceso a informacién y ase-
soramiento de alta calidad (14%).% En general, las barreras situacionales, como limitaciones de tiempo relacionadas con el
trabajo o la familia, tienden a estar indirectamente vinculadas con una gama mas amplia de bienestar o politicas del mercado
laboral, tales como el cuidado de los nifios; mientras que las barreras institucionales, como horarios inflexibles o lugares re-
motos, altas cuotas para los usuarios, o requisitos de entrada, estdn mas directamente vinculadas con la manera en que se im-
parte la educacién a los adultos. Estos temas deben atenderse en conjunto con otras intervenciones de las politicas. La OCDE
establece una serie de enfoques de las politicas que pueden ayudar a eliminar algunos de estos obstaculos.?® Estos incluyen:
= Mas transparencia. Al hacer mas transparentes los beneficios de la educacion y la capacitacién de adultos, se ayuda a
aumentar la motivacion de los usuarios para invertir en su educacion y capacitacion. Los gobiernos pueden dar mejor
informacién acerca de los beneficios econémicos (incluidos salarios netos después de impuestos, empleo y productivi-
dad) y de los beneficios no econémicos (entre ellos, la autoestima y mas interaccién social) de la educacion de adultos.
Informacion y orientacién para estudiantes potenciales. Las personas menos preparadas tienden a ser menos cons-
cientes de las oportunidades de educacién y capacitacién o quiza consideran que la informacién disponible es confu-
sa. Se necesita una combinacién de informacién en linea actualizada y de facil ubicacién, al igual que una orientacion
personalizada y asesoramiento para ayudar a los individuos a definir sus propias necesidades de capacitacién y a
determinar los programas adecuados, ademas de la informacion sobre posibles fuentes de financiamiento.

Reconocer los resultados del aprendizaje. Una certificacién clara de los resultados del aprendizaje y el reconoci-
miento del aprendizaje informal son también incentivos para la capacitacion. Deben desarrollarse normas trans-
parentes, integradas en el marco de las certificaciones nacionales, junto con procesos de evaluacién confiables. El
reconocimiento del aprendizaje previo también puede reducir el tiempo necesario para obtener un determinado titulo
o diploma vy, por consiguiente, el costo de ingresos previsibles.

Imparticion flexible de programas apropiados. Es esencial asegurar que los programas sean relevantes y flexibles para
los usuarios en su contenido y en la forma que se imparten (medio tiempo, horarios flexibles) para adaptarse a las nece-
sidades de los adultos. Ciertos paises introdujeron recientemente el concepto “ventanilla Ginica”, es decir, que se ofrecen
diferentes servicios en la misma institucion. Este enfoque es especialmente eficaz en cuanto a costos, ya que consolida
infraestructura y personal docente y hace que la educacién y la capacitacion continuas sean mds convenientes. La
educacién a distancia y el enfoque de los recursos educativos abiertos (véase el cuadro 1.12) han mejorado de forma
significativa la capacidad de los usuarios para adaptar el aprendizaje a sus vidas.

Cuadro 1.12 Recursos educativos abiertos (REA)

La expresion recursos educativos abiertos (REA) fue acuiada por la Unesco hace mas de una década para referirse a
los recursos diddcticos digitales disponibles de forma gratuita (en su mayoria, en linea, pero a veces impresos) para
maestros, educadores, instituciones, alumnos y estudiantes independientes. En enero de 2007, la OCDE identificd
mas de tres mil cursos abiertos disponibles por parte de mas de trescientas universidades de todo el mundo. Desde
que el Instituto Tecnolégico de Massachusetts (MIT, por sus siglas en inglés) lanzé el OpenCourseWare (OCW) en
2011, cada vez son mas las instituciones que desarrollan y utilizan los REA. Los acuerdos de concesion de licen-
cias, como las Creative Commons, ofrecen proteccion adecuada de la propiedad intelectual de dichos recursos.
Dados sus beneficios en el acceso, la calidad y la eficacia en funcién de los costos, el enfoque de los REA cambiara
indudablemente no solo el modelo de negocio de muchas instituciones educativas, sino también el propio siste-
ma educativo. EI MIT anuncié planes para una nueva iniciativa, la MITx, que esencialmente combina el concepto
de los cursos abiertos con oportunidades para la acreditacion.

El trabajo de la OCDE sobre los REA ofrece algunas recomendaciones sobre politicas que se han de seguir en los
niveles nacional, internacional, intermedio e institucional.

= La legislacion en materia de derechos de autor se tiene que armonizar y estandarizar internacionalmente para
avanzar hacia un modo mas generoso de considerar el uso de materiales digitales para la educacioén. La legislacién
en materia de derechos de autor se ha identificado como uno de los principales obstaculos para los REA.

= La OCDE recomienda el uso de estandares abiertos y licencias de programas de codigo abierto.

= Las asociaciones entre los sectores publico y privado pueden promover eficazmente los REA debido a que com-
binan el saber hacer y los recursos de ambos sectores, al tiempo que comparten y reducen riesgos.

= Dado que muchos usuarios de los REA son independientes y los usan para el aprendizaje informal, dichos recur-
sos ofrecen una forma de favorecer el aprendizaje de por vida y una mayor participacion en la educacién superior
y para cerrar la brecha entre el aprendizaje formal, no formal e informal.

= Para maximizar los beneficios, debe promoverse un enfoque holistico de todo tipo de recursos de aprendizaje
digital y de todos los componentes del sistema de educacion.

= Se debe alentar a las instituciones, en especial las de educacién superior, a participar en los REA con una estrategia
bien razonada en materia de tecnologia de la informacién, que incluya los temas del aprendizaje electrénico.

Fuente: OCDE (2007).
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Las caracteristicas del lugar de trabajo o del empleador también tienen un impacto en la decisién de participar o no en
el aprendizaje posterior (véase la figura 1.6). El desarrollo de las competencias se brinda la mayoria de las veces por las
grandes empresas: la participacion en las actividades de capacitacién es 50% menor en las pymes que en las grandes,
sobre todo porque a menudo la capacitacion en el empleo otorgada por las primeras no es reconocida formalmente.?”
Los sindicatos con frecuencia fomentan la disponibilidad de capacitacion en el lugar de trabajo y ayudan a corregir las
desigualdades en el acceso a la capacitacion relacionadas con la edad, las competencias y el género.?®

= Figura 1.6 =
indices de participacion en la educacién y en la capacitacion formales y no formales
De veinticinco a sesenta y cinco afnos de edad, por tamafio de empresa, promedio del pais

Alto

fndice de participacion

Bajo

1a10 11a50 | 51a250 | 25121000 | Masde1000 | Tamafio de empresa
' ' ' ' (Ndmero de empleados)

Nota: Esta cifra se basa en los resultados del estudio de campo PIAAC, no se basa en muestras representativas y, por tanto, solo es ilustrativa.
Fuente: Datos del estudio de campo PIAAC (2010).

Todas las empresas, y en particular las pymes, necesitan superar diversos obstaculos para invertir en la capacitacion de
sus empleados. Estos obstaculos incluyen falta de tiempo, presiones por cargas de trabajo, recursos y costos, papeleo
complicado y burocracia, falta de competencias empresariales y gerenciales, experiencia, datos y apoyo, cultura ope-
rativa que no incluye la capacitacién, necesidades de aprendizaje que la capacitacién ofrecida no satisface, falta de
conciencia del problema y la posicién del mercado.? Recientes analisis en paises seleccionados de la OCDE confirman
que uno de los mayores obstaculos para que las pymes participen en el desarrollo de las competencias y las actividades
de capacitacion es la falta de capacitacion a la medida.*® Las empresas declaran que la capacitacién disponible es a
menudo genérica, y cuanto mas sofisticada es la capacitacion técnica o gerencial requerida, no estd disponible o resulta
demasiado cara.’' Las pymes son mas propensas a recurrir al desarrollo informal de competencias en lugar del formal,
y obtienen mejores resultados de las actividades informales que de las formales.>? Las politicas podrian asi centrarse en
ofrecer incentivos para las organizaciones y los proveedores de capacitacién formal para reconocer el desarrollo infor-
mal de competencias con titulos o diplomas adecuados (véase el cuadro 1.13).

Ya que las pymes tienen una cantidad limitada de recursos que se puede destinar a las actividades de capacitacion, se
deben fomentar la concentracién de recursos y acuerdos de colaboracién entre ellas.?® Las politicas también podrian
fomentar coinversiones financieras y en especie, entre las empresas que reciban asesoria y actividades de capacita-
cién con fondos puablicos. Las intervenciones en materia de politicas, tales como el disefio y la difusion de auditorias
de competencias y otros instrumentos de evaluacién, son necesarias para ayudar a las pymes a sistematizar sus practicas de
capacitacion (véase el cuadro 1.14). Las politicas plblicas deberian coordinarse nacional, regional y localmente para
ayudar a las pymes a identificar sus necesidades de capacitacion y determinar las mejores opciones para sus negocios.

Algunos paises establecen esquemas de recaudacion fiscal para aumentar las contribuciones financieras de los emplea-
dores a la capacitacién y para asegurar un presupuesto de capacitacién confiable que sea independiente de los recursos
publicos.** Los pagos en estos esquemas son forzosos en algunos paises; en otros, el sector privado inicia estos esquemas.
Estos tratan de abordar las situaciones en las que los empresarios “cazan” trabajadores capacitados de empleadores de
la oposicién en lugar de invertir en las competencias de su propio personal. Esto deja a menudo a otros empleadores sin
ganas de brindar capacitacién, y también puede resultar en una baja inversién general en el desarrollo de competencias.*
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Cuadro 1.13 Iniciativa australiana de capacitacion certificada

El gobierno de Australia ha puesto en marcha modelos de financiamiento en los que el poder adquisitivo recae en los
clientes. Esto incluye los modelos impulsados por la industria y las empresas, en los que el poder de compra recae
en el sector de la industria, los negocios o las empresas. Estos modelos accionados por los “clientes” o la “deman-
da” difieren de los modelos orientados a los “insumos”, en los que los proveedores de servicios de capacitacion se
financian directamente. Un objetivo clave de la politica de estos modelos es fomentar la capacitacion certificada y
garantizar que esta sea relevante para el desarrollo de la fuerza laboral y las necesidades de capacitacion del cliente.

Un ejemplo de uno de estos modelos es el Fondo de Desarrollo de la Fuerza de Trabajo Nacional. En virtud de
este modelo, el financiamiento corre a cargo tanto de las empresas como del gobierno de Australia para apoyar el
desarrollo de la fuerza laboral y las necesidades del negocio que la empresa identifique. El cofinanciamiento se
basa en una escala de contribuciones que va de 33% a 66%, segln el tamafio de la empresa. El financiamien-
to se concede a la empresa o al consorcio de empresas que entran en un acuerdo de asociacién con un proveedor
de servicios de capacitacion para impartir la formacién requerida.

El apoyo financiero solo esta disponible para cursos de capacitacion certificados en todo el pais. Estos abarcan
una amplia gama de programas y certificaciones basados en las competencias (mas de dos mil cursos y casi veinte
mil médulos) que han desarrollado los Consejos de Competencias de la Industria. Estos cursos estan avalados por
el Consejo Nacional de Estandares de Competencias y cumplen con el Sistema Australiano de Certificaciones.
En el Fondo de Desarrollo de la Fuerza Laboral Nacional, los Consejos de Competencias de la Industria brindan
asistencia durante el proceso de aplicacién, que incluye el asesoramiento para la capacitacién certificada na-
cional, la cual es relevante para las necesidades identificadas de desarrollo de la fuerza laboral de las empresas.

Al apoyar solo la capacitacién certificada, el gobierno estd, en efecto, “comprando” un beneficio (til para el
trabajador y su préximo empleador, asi como para su empleador actual. Esto apunta a una importante falla del
mercado, es decir, una posible falta de incentivos para los empleadores a fin de financiar el desarrollo de compe-
tencias generales o transferibles, porque otro empleador podria cosechar los beneficios de su inversion. Aun asf,
se dan muchos mas recursos del gobierno a las personas fisicas que a las empresas.

Fuente: Fondo de Desarrollo de la Fuerza Laboral Nacional (National Workforce Development Fund); www.deewr.gov.au/Skills/Programs/Skill-
Training/nwdf.

Cuadro 1.14 Alentar la capacitacion en las pymes

En Corea, el proveedor de servicios de capacitacion privado o publico puede recibir subsidios publicos si forma
una asociacion o consorcio con las pymes, de tal forma que los equipos o las instalaciones de los proveedores se
usen para desarrollar competencias. Los subsidios pueden cubrir los gastos de las instalaciones, el equipo y los
sueldos del personal de capacitacién. El gasto del gobierno en el programa ha ido en aumento desde 2003. En
2009, se destinaron a este programa 78300 millones de wons (unos 69 millones USD) para capacitar a 231000
empleados en 111000 pymes.

Por otra parte, las pymes pueden recibir subsidios publicos para sufragar parte de los costos asociados con la
organizacion de la capacitacién en el lugar de trabajo. Las actividades especificas aptas para el financiamiento
incluyen actividades de grupos de estudio, creacién de espacios de estudio, programas de aprendizaje de alta
calidad, desarrollo de redes de aprendizaje y programas de capacitacién en el empleo. Esta iniciativa comenzé en
2006. En 2009, los subsidios se aplicaron a las actividades de aprendizaje organizadas en trescientos siete pymes.
En otros casos, cuando los trabajadores de las pymes participan en la capacitacion impartida por proveedores
privados, y la Secretaria del Trabajo y del Empleo considera que las actividades son parte del ndcleo o tareas
esenciales de las pymes, los costos de capacitaciéon y parte de los costos de mano de obra pueden subsidiarse.

El gobierno brinda servicios de empleo y capacitacion mejorados para ayudar a empleados y trabajadores no re-
gulares de las pymes para que desarrollen por si mismos sus competencias laborales y ocupen mejores puestos de
trabajo. Seguin el Programa de Promocién y Madurez en el Trabajo, conocido por sus siglas en inglés como JUMP,
los empleados y los trabajadores no regulares de las pymes pueden tomar un curso de capacitacién por médulos los
fines de semana o por las noches entre semana. Tan solo en 2009, se destinaron 13 800 millones de wons (unos
12.1 millones USD) a este programa, que beneficié a mds de 52 000 personas.

Fuente: Instituto Coreano de Investigacién para la Educacién y Competencias Vocacionales (KRIVET), eng.krivet.re.kr/eu/index.jsp
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El disefio de estos esquemas varia en cobertura (universal, sectorial o regional), método de recoleccién y obligacién de
contribuir.?® En Francia, por ejemplo, a partir de 1925 las empresas se han visto obligadas a pagar el equivalente de 0.5%
de los sueldos y salarios como un impuesto para el aprendizaje. Brasil impone un gravamen de 1% sobre némina a todas
las empresas industriales, con contribuciones adicionales para aquellas con mas de quinientos empleados. Quebec usa
el sistema “capacita o paga”, en el cual los empleadores deben contribuir con una determinada suma para un fondo de
capacitacién. Los esquemas de recaudacion fiscal no son nuevos, y en vista de su variedad es dificil evaluarlos en ge-
neral. Sin embargo, un estudio® concluye que la recaudacién fiscal tiende a ser aceptada por los empleadores con mas
facilidad si va dirigida de modo sectorial o regional, en lugar de universal, y si los impuestos se administran localmente.
En vista de estos hallazgos, los empleadores deberfan participar de modo activo en el disefio de esta clase de esquemas.

= Figura1.7 =

Cambios en las competencias de lectura de los estudiantes de quince ahos, entre 2000 y 2009,
medidos por PISA
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Notas: Debido a un boicot al PISA, en algunas escuelas austriacas no fue posible garantizar la comparabilidad de los datos de 2009 con los de evaluacio-
nes anteriores. Por tanto, los datos de Austria se han excluido de las comparaciones de la tendencia.

Las barras de color mas oscuro muestran cambios estadisticamente significativos de 2000 a 2009.

Los paises de la OCDE se indican en negro, y las economias y paises socios aparecen en azul.

Fuente: OCDE, PISA 2009 Database, Tabla V. 2.1.

StatLink &= dx.doi.org/10.1787/888932607195

Elevar la calidad de la educacion

Los gobiernos deben mejorar la calidad educativa y de la capacitacion en todos los niveles para que la inversién en el
desarrollo de competencias sea eficaz y las personas terminen la educacién no solo con un titulo o diploma, sino tam-
bién con las competencias correspondientes. En cuanto a educacion inicial, los resultados reunidos por PISA en la dltima
década indican que, si bien algunos paises mejoraron las competencias de los estudiantes significativamente entre 2000
y 2009, otros se han estancado o incluso han disminuido (véase la figura 1.7).3® En algunos paises, un nimero conside-
rable de estudiantes no han adquirido las competencias basicas al terminar la escolaridad obligatoria. Sin embargo, la
investigacion muestra una fuerte relacion entre competencias mayores y crecimiento econémico (véase el cuadro 1.15).

Las exigencias que se les imponen a los maestros para mejorar las competencias de los estudiantes no deben subesti-
marse.>® Por supuesto, los maestros deben estar bien versados en los temas que ensefian a fin de ser expertos en el uso
de diferentes métodos vy, si es necesario, cambiar los enfoques para optimizar el aprendizaje. También necesitan un
amplio repertorio de estrategias de ensefanza, capacidad de combinar enfoques y saber cémo y cuando usar determi-
nados métodos y estrategias. Los profesores tienen que ser capaces de trabajar en colaboracién con otros profesores
y profesionales o para-profesionales de la misma organizacion o de otras, en redes de comunidades profesionales y
en los distintos acuerdos de asociacién, incluso guiando a otros maestros. Asimismo, tienen que adquirir capacidades
tecnoldgicas fuertes y la habilidad de usar la tecnologia como herramienta de ensefianza y como un sistema de manejo
de la informacién para supervisar el aprendizaje del estudiante.*
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Cuadro 1.15 La relacion entre educacion y crecimiento econémico

La investigacion basada en la premisa de que las personas con mejores competencias agregan valor de modo cons-
tante a la economia por medio de nuevas ideas muestra que el resultado econémico mayor que se deriva de las
competencias mejoradas sobrepasa la magnitud del efecto de los ciclos econémicos. Seglin una estimacion, el valor
econdmico a largo plazo de mejorar el desempefio de los estudiantes en PISA es de 115 billones USD a lo largo de
la vida laboral de los individuos nacidos en 2012. Esta mejora es de veinticinco puntos o alrededor de la mitad
de un ano escolar en los préximos veinte anos, lo cual han logrado paises como Brasil, Chile, Indonesia, Israel,
Meéxico, Polonia, Portugal y Turquia, al menos en determinados temas, solamente en los Gltimos diez afos. Incluso
si el impacto estimado de las competencias fuera dos veces mds grande que el verdadero efecto en el crecimiento,
el valor actual resultante de la reforma escolar todavia excederia por mucho los costos de cualquier posible mejora.

Desempeio educativo y crecimiento econémico entre las regiones del mundo
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Notas: La gréfica es de una regresién de variables agregadas del indice anual promedio de crecimiento (en porcentaje) del PIB real por persona en
1960-2000, en el nivel inicial del PIB real por persona en 1960 y los resultados promedio de las pruebas de logros de estudiantes internacionales (la
media de las variables agregadas incondicionales a cada eje). Representacion basada en la base de datos derivada de la OCDE (2010d).
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La figura anterior traza el crecimiento regional del PIB real por persona entre 1960 y 2000 contra el promedio de
resultados en pruebas, una vez aceptadas las diferencias iniciales del PIB por persona en 1960. Las tasas de cre-
cimiento anual regional, que varian de 1.4% en el Africa Subsahariana a 4.5% en Asia Oriental, caen sobre una
Iinea recta. Cuando se anade a este modelo, el rendimiento escolar no se relaciona con las diferencias en el indice
de crecimiento. La cifra implica que, después de contabilizar los niveles de ingreso iniciales, el crecimiento de la
regién durante las cuatro décadas estuvo asociado con las competencias de tipo cognitivo observadas.

Fuente: OCDE, 2010d.

Muchos sistemas educativos enfrentan un enorme desafio para contratar a los maestros que se necesitan y asegurar que
la participacion en la educacion conduzca a los resultados de aprendizaje esperados, sobre todo en las dreas donde hay
escasez, y de retener a dichos maestros una vez que se han contratado. Esto es de especial preocupacién en muchos
paises de ingresos bajos y medios con poblacién juvenil en aumento y crecientes indices de participacion. Sin embar-
go, hay una serie de paises que han logrado mejorar la adecuacion entre la demanda y la oferta docentes, incluso en
contextos dificiles (véase el cuadro 1.16).

El tema de la oferta y la demanda de docentes es complejo y multidimensional, ya que implica varios problemas: cémo
ampliar el nimero de maestros calificados, cémo atender la escasez de maestros en temas especificos, cémo contratar
profesores en los lugares donde mas se necesitan, como distribuirlos de forma equitativa y eficiente, y cémo retener a
los maestros calificados a lo largo del tiempo. Las politicas de respuestas son necesarias en dos niveles. El primero se
refiere a la naturaleza de la profesion docente misma y al ambiente de trabajo de los profesores. Esas politicas deberian
tratar de mejorar el estatus general de la profesiéon y la posicién competitiva en el mercado de trabajo. El segundo atafe
a respuestas e incentivos mas especificos para la escasez de docentes de un tipo en particular, a partir del reconoci-
miento de que no hay un mercado de trabajo tnico para los maestros sino un conjunto de ellos, que se distinguen por el
tipo y las caracteristicas de la escuela, asi como por la materia de especializacion. La remuneracién competitiva y otros
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incentivos, las perspectivas de carrera y la diversidad, asi como dar a los docentes la responsabilidad de un profesional,
son factores importantes de las estrategias para atraer a los maestros mas talentosos a las aulas mas demandantes. Las
campanas de reclutamiento activo pueden resaltar la gratificante naturaleza de la docencia como profesién y tratar de
atraer grupos que, de otra manera, no habrian considerado la ensefianza.

Cuadro 1.16 Aumento de las matriculas y mejoramiento de la calidad en Brasil

Brasil es un buen ejemplo de un pais en donde la légica del desarrollo econémico ha conducido a mejoras sustan-
ciales en la calidad educativa. La economia brasilefia podria ya no depender de la mano de obra barata si el pais
quisiera pasar a una economia de valor agregado y globalizada.

A pesar de que la constitucién de 1988 garantiza el derecho a recibir una educacién publica gratuita para los nifios
de entre siete y quince afios (ocho afos forzosos), con una estructura descentralizada y una pequena parte del pre-
supuesto dedicado a la educacion, las escuelas siguieron impartiendo solo tres o cuatro horas de instruccion al dia.

En 1995, el 90% de los nifios estaban matriculados en la escuela primaria a los siete afos de edad, pero solo la
mitad de ellos concluyé el octavo grado. A los estudiantes les llevé doce afios, en promedio, terminar la educacién
obligatoria, principalmente a causa de la repeticién de grados y de la desercién. Segin Simon Schwartzman, uno
de los principales politélogos de Brasil, lo que impulsa a los estudiantes a desertar no es el atractivo de los empleos,
sino la mala calidad de la ensefanza y el irrelevante plan de estudios.

El presidente Henrique Cardoso, que fue elegido en 1994, puso en marcha un programa de reforma educativa que
los presidentes posteriores mantuvieron. La reforma combina medidas de calidad y de equidad para hacer frente al
aumento de la matricula en todas las regiones del pais. El objetivo principal de esta reforma era mejorar la calidad y
la cantidad de los maestros, brindar planes de estudio relevantes y alentar a las familias pobres para que inscribieran
a sus hijos en la escuela y completaran la educacién obligatoria.

Los recursos invertidos en la educacién han aumentado considerablemente: de 4% del PIB en 2000 a 5.2% del PIB
en 2009. Los indices de estudiantes que terminan el bachillerato también han aumentado, y en 2006 se volvieron
obligatorios once afios de escolaridad (aunque no todos los estudiantes completan la educacién obligatoria). En la
actualidad, Brasil ofrece educacién piblica basica a més de 95% de la poblacién. Las reformas incluyen:

= establecer sistemas de evaluacion usando estandares de comparacién internacionales;

= fomentar en los estados y municipios la toma de medidas para mejorar la educacién;

= aplicar férmulas de financiamiento con base en el estudiante que distribuyan los fondos equitativamente dentro
de los estados; y

= proporcionar transferencias condicionales de dinero en efectivo para que las familias pobres salgan de la pobreza
mediante la educacion.

Fuente: OCDE (2011c¢).

Donde sea que la docencia sea vista como una profesién atractiva, su estatus puede mejorar mediante la contratacién
selectiva que haga sentir a los maestros que se dedican a una carrera codiciada por profesionales consumados. La for-
macién inicial de los docentes es otra parte importante de la ecuacién para garantizar el suministro de maestros de alto
rendimiento en el largo plazo. Sin embargo, no importa qué tan buena sea la educacién antes de incorporarse al servicio
docente, no se puede esperar que los maestros estén preparados para todos los desafios que se les presentardn durante
toda su carrera. El desarrollo profesional continuo de alta calidad es necesario para garantizar que todos los profesores
cumpliran con las demandas de las diversas poblaciones estudiantiles, usaran eficazmente los datos para guiar la refor-
ma, involucraran a los padres y se volveran agentes activos de su propio desarrollo profesional.

Mas alla de la calidad de los profesores, PISA ha identificado una serie de otros factores que se asocian con un mejor
rendimiento en las escuelas.*' En primer lugar, los datos muestran que tienden a conseguir mejores resultados aquellos
paises y escuelas que esperan que todos sus estudiantes se desempefen bien y estén dispuestos a trabajar en el apren-
dizaje, y que disfruten de una buena relacién entre alumnos y maestros y de una moral alta de estos dltimos. Los datos
de PISA también muestran que las escuelas con mds autonomia para determinar sus planes de estudio y para asignar
sus recursos tienden a mostrar un mejor rendimiento de los estudiantes, siempre que las escuelas tengan también una
gestion del conocimiento efectivo y mecanismos de rendicién de cuentas. En segundo lugar, en practicamente todos los
sistemas educativos de alto rendimiento, es responsabilidad de colegios y maestros trabajar con todos los estudiantes y
sus diversos intereses, capacidades y antecedentes socioeconémicos, sin tener la opcién de hacer que los estudiantes
repitan el afio escolar o que los transfieran a otros cursos o tipos de colegio con requisitos de menor rendimiento. Algu-
nos paises han experimentado con éxito entornos de aprendizaje innovadores (véase el cuadro 1.17).
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Cuadro 1.17 Entornos de aprendizaje innovadores

Los andlisis de la OCDE consideran que el aprendizaje de alta calidad necesita hacer del aprendizaje un tema
central y fomentar el compromiso; asegurar que el aprendizaje sea social y a menudo colaborativo; estar muy
conscientes de las motivaciones de los alumnos; ser muy perceptivos de las diferencias individuales, entre ellas, las
que se refieren a los conocimientos previos; usar evaluaciones que hagan hincapié en la realimentacién formativa
y promover las conexiones entre las actividades y los temas, dentro y fuera de la escuela.

Europaschule in Linz (Austria). Este programa piloto para escuela secundaria estd afiliado a una facultad universita-
ria de formacién docente y funciona como un centro de capacitacidn practica maestro-estudiante dentro del aula
y como una escuela que ofrece e investiga empiricamente las condiciones ideales de aprendizaje. La escuela hace
hincapié en el aprendizaje de idiomas y los contactos internacionales, pero los estudiantes también pueden optar
por un programa de ciencias, artes o medios. Los estudiantes aprenden en grupos heterogéneos vy flexibles. Los
métodos incluyen la ensefanza abierta, en la que los alumnos trabajan en funcién de programas semanales. Se da
realimentacién individual del desempefo y la conducta de los estudiantes por medio de carpetas que incluyen los
reportes de los maestros y la autoevaluacién de los alumnos. Basados en esta realimentacion, los estudiantes pue-
den preparar clases de regularizacién y planes de recursos. El objetivo final de este enfoque es que los estudiantes
dirijan su propio aprendizaje y estén intrinsecamente motivados a aprender.

Escuela de Ciencias John Monash (Australia). Esta escuela secundaria se dedica a la ensefianza de las matematicas y
las ciencias para jovenes de entre quince y dieciocho afios de edad que han sido seleccionados por su alto desem-
pefo. La escuela, ubicada en el campus Clayton de la Universidad Monash, trabaja con personal de la universidad
para desarrollar planes de estudio de vanguardia, inspirados en la investigacién, asi como actividades curricula-
res semanales y brindar a los estudiantes el acceso a temas enriquecidos de nivel universitario. Casi siempre, los
estudiantes asisten en grandes grupos a clases impartidas por varios profesores, y se apoyan en pequefios grupos
tutoriales y mediante una estrecha supervision del rendimiento escolar. El entorno fisico puede ser configurado con
flexibilidad y permite el acceso instantdneo a muchos recursos de las TIC. Todos los estudiantes tienen una tableta
electrénica, que es a la vez una herramienta principal de aprendizaje y que se usa para la comunicacion electré-
nica entre los estudiantes y el personal. Se da importancia al desarrollo profesional del aprendizaje y del personal.
Instituto Agricola Pascual Baburizza (Chile). Esta es una escuela agricola de educacién y capacitacién vocacionales
(VET), en la que estudian principalmente jovenes de las zonas rurales y socioeconémicamente desfavorecidas. Su
objetivo es proporcionar a los estudiantes un equilibrio interdisciplinario de educacién general (ciencias, matema-
ticas, idiomas), temas agricolas (horticultura, riego y ganaderia), y trabajo empleando practicas agricolas susten-
tables. Se hace hincapié en el aprendizaje de competencias “blandas”, como el sentido del mando, la iniciativa y
la honradez. Los profesores actian como mentores para dar orientacién y apoyo a grupos de diez estudiantes. Las
evaluaciones nacionales revelan que las materias de lengua y matematicas han mejorado de forma constante entre
estos estudiantes, al igual que los indices de graduacién.

Fuente: OCDE, Proyecto de Entorno de Aprendizaje Innovador.

Un estudio reciente de la OCDE enfatiza también que los beneficios de la educacién temprana y la atencién de la nifiez
pueden ser muy importantes, pero dependen de la calidad de los servicios impartidos.*> Puede asegurarse la calidad en este
nivel de educacién al establecer metas y reglamentos, disefiar e implementar planes de estudio y estandares, mejorar las
calificaciones, capacitar y atender las condiciones de trabajo del personal y hacer que participen la familia y la comunidad.

Los gobiernos también pueden ayudar a impulsar la calidad de la educacién y de la capacitacién mds alld de las escuelas
y la educacién tempranas. Las instituciones de educacion postsecundaria y terciaria deben regirse por un claro marco
de garantia de calidad que atienda la rendicion de cuentas y la mejora, y que combine evaluaciones internas y externas
sin que se conviertan en una burocracia ni en un agobio financiero.” Las oportunidades de capacitacién en el lugar de
trabajo para los jévenes pueden desembocar en simple mano de obra barata para las empresas, en ausencia de un con-
trol de calidad, el cual puede tomar la forma de acuerdos contractuales, inspecciones y autoevaluaciones.** Del mismo
modo, los gobiernos pueden ayudar a mejorar la calidad de estos programas mediante la creacién de normas de calidad
de la educacioén de los adultos y programas de capacitacion, mediante el establecimiento de evaluaciones de desempeio
y mecanismos de evaluacién y la difusién de informacién sobre el proveedor del servicio (véase el cuadro 1.18).#

Mientras que en el mundo industrializado y en la mayoria de las economias emergentes el tema de la calidad educativa esta
ahora en el primer plano de las politicas relacionadas con las competencias, una visién global de la oferta de competencias
debe tener en cuenta que gran parte del mundo todavia lucha por el Objetivo de Desarrollo del Milenio de la ONU de lograr
la educacién primaria universal en 2015. En Africa Occidental, la tasa de matriculacién en primaria es de apenas 70% y
en Africa del Sur, Oriental y Central, estd un poco por encima de 80%. Mds atn, los promedios regionales ocultan las des-
igualdades dentro de las regiones. En Africa Oriental y Central, por ejemplo, Eritrea y Yibuti tienen indices de matriculacién
para la escuela primaria de 34% y 44% respectivamente, en comparacion con el 98% alcanzado en Burundi y Madagascar.
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Cuadro 1.18 Fomento a la calidad de la educacion de los adultos:
El sello de calidad Austriaca

El proceso de otorgar sellos de calidad (Qualititssiegel) se introdujo en la década de los noventa en el Estado Fe-
derado de Alta Austria como una iniciativa del Foro de Educacién de Adultos, una organizacién que agrupa a los
proveedores sin fines de lucro que operan en la regién. El foro elaboré un catalogo de criterios relacionados con
la naturaleza de la capacitacion, las calificaciones de la administracién y los instructores, el plan de estudios, las
instalaciones fisicas y la realimentacion por parte de los estudiantes. Basados en estos criterios, los auditores certi-
ficados examinan los distintos aspectos de cualquier empresa que busque obtener un sello de calidad. Los quince
miembros originales del Foro de Educacién de Adultos ya han pasado estas auditorias, al igual que doscientos
sesenta instituciones regionales y locales afiliadas a ellos. Dado que el indice de aprobacién ha sido casi de 100%,
el sello de calidad opera menos negando sellos de aprobacién que proporcionando criterios que las organizaciones
deben cumplir. Desde el afno 2000, las instituciones privadas de educacién de adultos orientadas al lucro que no
son miembros del Foro de Educacién de Adultos también pueden solicitar que se les practiquen estas auditorias y
obtener el sello de calidad, como lo han hecho ya setenta y cinco instituciones no miembros de Alta Austria. Los
criterios para otorgar el sello se actualizan continuamente.

Dado que el gobierno de los Estados Federados quiere asegurarse de que su vale individual de aprendizaje de re-
ciente creacion, el Bildungskonto, se gaste en educacion y capacitacion de calidad adecuada, es necesario que solo
se use para la capacitacion impartida por organizaciones que cuenten con el sello de calidad.

Fuente: OCDE (2005a), www.oie.co. at/ebgs.html

Aunque se ha logrado un progreso considerable, son muchos menos los nifos que asisten a la educacién secundaria. En
Africa Occidental, Oriental y Central, sélo cuatro de cada diez nifos estan matriculados en el nivel secundario. Basado
en las tendencias actuales, 59% de jévenes africanos de entre veinte y veinticuatro afios de edad asistiran a la educacién
secundaria en 2030, en comparacién con 42% de la actualidad. Esto equivale a 137 millones de jovenes de esas edades
con educacién secundaria y 12 millones con educacién terciaria para 2030 (véase la figura 1.8; OCDE/Banco Africano
de Desarrollo/UNDP/UNECA, 2012).

En algunos de estos paises, los programas de educacién y de capacitacién se ven obstaculizados por la falta de in-
fraestructura y capacidad administrativa, como la ausencia de esquemas de certificaciones o diplomas, programas de
capacitacion de docentes, equipo de capacitacion, orientacion vocacional e informacién sobre el mercado de trabajo.
Ademas, la responsabilidad de la capacitacién a menudo se divide entre varios organismos que acttan de forma aislada,
con la consiguiente fragmentacion e inconsistencia de los programas. Centralizar la capacitacion en el sector pdblico
puede resultar impractico, y podria excluir a los servicios de capacitacién de la demanda. Sin embargo, a menudo pue-
de lograrse una mayor eficacia si se asegura que los organismos que ofrecen servicios de capacitacién adopten politicas
comunes. El Programa de Desarrollo del Capital Humano de Marruecos (véase el cuadro 1.19) es un ejemplo de cémo
se pueden conseguir mejoras sustentables.

= Figura1.8 =
Participacion proyectada de la educacion entre africanos de veinte a veinticuatro anos de edad
Por nivel educativo, 2000-2030
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Fuente: OCDE/Banco Africano del Desarrollo/UNDP/UNECA, 2012.
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Cuadro 1.19 Programa de Desarrollo Humano de Marruecos

Las autoridades marroquies conceden una importancia particular al desarrollo del capital humano y han puesto en
marcha un impresionante conjunto de programas, instituciones e incentivos fiscales para aumentar las capacidades
educativas, mejorar la formacién vocacional, y promover el empleo para dar una respuesta mds eficaz a las necesi-
dades sociales y econémicas del pais y mejorar la conexion entre la capacitacién y las oportunidades de empleo. El
texto principal en este campo es la Carta Nacional de Educacién y Capacitacion de 2000, que abarca todo el sector
educativo, incluidas la educacién bésica y la capacitacién vocacional. Hay programas especificos para ayudar a los
jovenes graduados a encontrar empleo, adaptar el perfil de los solicitantes de empleo afectados por una larga etapa
de desempleo y ofrecer a las empresas apoyo financiero para proyectos de creacion de nuevas plazas de trabajo.
Se han establecido varios programas de capacitacion para atender las necesidades en sectores especificos de la
agricultura, las artesanias y las tecnologias de la informacién y la comunicacién. Estos programas también ofrecen
subsidios directos a las empresas en apoyo a sus esfuerzos de capacitacién.

Las principales instituciones responsables de aplicar estas medidas de mercados laborales y de capacitacién, al
igual que de evaluar su impacto, son la Agencia Nacional de Promocién del Empleo y la Capacitacion (Anapec, por
sus siglas en inglés) y el Observatorio Nacional del Empleo. Los programas de capacitacion los dirige el Ministerio
de Educacion, con la asistencia local de directores y coordinadores académicos de los programas sectoriales. Estos
acuerdos se complementan con un sistema de ventajas fiscales. Los centros de educacién privada y capacitacion
ocupacional son candidatos para obtener tasas reducidas de impuestos sobre la renta (20%) e impuestos a empresas
(15%) durante los primeros cinco afios, y exencién de IVA en la compra de equipo durante los primeros veinticuatro
meses de operaciones. No pagan los impuestos de empresas locales ni los impuestos por servicios municipales para
dependencias dedicadas a la instruccién y vivienda de estudiantes.

Estos programas se llevan a cabo en colaboracion con el Estado y las empresas de capacitacién ocupacional. Desde
1996, el Estado y las asociaciones de empresas han establecido Agrupaciones de Consultoria Interprofesional para
ayudar a las empresas a identificar sus necesidades de capacitacién y adoptar estrategias adecuadas. Los prime-
ros centros de capacitacién se crearon en 2004 en los sectores textil y hotelero para organizar la contratacion y
desarrollar las competencias necesarias. En la actualidad, hay cuarenta y ocho centros de este tipo y se prevé que
su ndmero llegue a ciento cincuenta en 2012. Desde 2008, las empresas han sido elegibles para recibir una beca
gubernamental de capacitacién en industrias emergentes, como la de automdviles, la aerondutica, la electrénica
y los servicios al extranjero, lo cual permite a las empresas elegir un servicio de capacitacién publico o privado
con sede en Marruecos o en el extranjero. Las primeras evaluaciones de los diferentes programas de capacitacién
ocupacional y acuerdos muestran que las empresas que ofrecen capacitacién a sus empleados han aumentado su
volumen de negocios y logrado mejoras notables en la productividad.

Fuente: OCDE. Competitiveness and Private Sector Development in the MENA Region (de préxima publicacién).

Promover la equidad en las oportunidades educativas

La desigualdad se profundiza en muchos ambitos de la vida.* La educacién y la formacién pueden ayudar a reducir esta
brecha. Mejorar la equidad en el desarrollo de las competencias es socialmente justo y econémicamente eficiente. Mas
aun, las investigaciones han confirmado que la equidad y la calidad educativa no se excluyen.?” Por el contrario, los sis-
temas de mas alto desempefio en los paises de la OCDE son los que combinan calidad y equidad (véase la figura 1.9).%

Las personas que tienen bajos niveles de competencias porque no tienen acceso a una educacion de calidad, porque no
pudieron tener éxito en el dmbito educativo o porque no han contado con una segunda oportunidad para mejorar sus
competencias son mds propensas a tener malos resultados en el mercado laboral y social.** Como muestran las figuras I.1
y 1.2 de la Introduccién, las personas con pobres competencias bdsicas corren mas riesgo de experimentar desventajas
econdmicas y mas probabilidades de desempleo y de dependencia de las prestaciones sociales. Las competencias también
influyen en las conductas civicas y sociales que pueden tener efectos significativos en los procesos democraticos y en las
relaciones de negocios. Estos resultados son consistentes en una amplia gama de paises, incluso después de hacer los
ajustes por nivel educativo y otras variables. Los resultados confirman que las competencias bdsicas tienen una profunda
relacién con los resultados sociales y econémicos en varios contextos culturales, y que se relacionan con dichos resultados
independientemente del nivel de los titulos o diplomas. Una de las razones de esto es que las medidas directas dan una
imagen mas actualizada de las competencias de una persona debido a que reflejan los resultados de las competencias
ganadas y las competencias perdidas a lo largo de la vida, asi como el aprendizaje que se ha tenido en diversos contextos.

Brindar en la primera infancia una educacion y escolaridad de buena calidad, en especial a los nifos de estratos en des-
ventaja socioeconémica, es un medio eficaz de garantizar que los nifios comiencen con solidez sus carreras educativas®
para que mas adelante sus competencias sean la fuente de creacion de unas nuevas.>' Pero para la mayoria de los paises es
dificil sostener una tasa alta de participacion entre estudiantes en situacion de desventaja. En promedio, aproximadamente
20% de los jévenes en los paises de la OCDE abandonan la escuela sin terminar el ciclo de la educacién secundaria.
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= Figura1.9 =
Los sistemas educativos de alto rendimiento combinan equidad con calidad (PISA, 2009)
La calidad de los resultados del aprendizaje, medidos por las competencias de lectura de los jovenes
de quince anos de edad, y la equidad, medida por la fortaleza de la relacion entre las competencias y
los antecedentes socioeconémicos (PISA, 2009)

Fortaleza de la relacion entre las competencias y los antecedentes socioeconémicos:
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Los porcentajes oscilan desde 3% en Corea a un sorprendente 62% en Turquia.>? Algunos paises han desarrollado meca-
nismos para identificar y realizar un seguimiento de los estudiantes en riesgo de fracaso, sobre todo en el punto crucial
de transicion entre la educacién obligatoria y el trabajo o la educacidn superior (véase el cuadro 1.20).

Cuadro 1.20 Recopilacion de informacion para identificar y rastrear
a los estudiantes en situaciéon de riesgo

En Paises Bajos, el Nimero de Identificacion Personal (NIP), que se entrega a todos los nifios del pais a partir de los
tres afios y medio de edad, es una fuente importante de informacién para la investigacion y el monitoreo. Cono-
cido como el ndmero de la educacién, es el mismo que el nimero fiscal y el de la seguridad social. Las escuelas
comparten entre si los NIP y otros datos de los alumnos conforme el nifio progresa en su educacién. Estos datos
son cada vez mas utilizados para monitorear el desempeno de los estudiantes, la asistencia escolar y el riesgo de
que abandonen la escuela. Todas las escuelas secundarias deben registrar el ausentismo, la falta de compromiso y
la desercién. Un informe mensual estd disponible para los municipios y las escuelas para que puedan priorizar los
grupos de riesgo. Esta informacion se combina con datos socioeconémicos, que incluyen el estado migratorio, la
condicién de minoria, el desempleo y el derecho a las prestaciones, por region, ciudad y distrito, lo cual proporcio-
na una gran cantidad de informacién para la implementacién y el ajuste de las politicas.

En Suiza, el Programa de Administracién de Casos de VET tiene como objetivo ayudar social o académicamente a los
estudiantes menos favorecidos para que permanezcan en el sistema educativo y darles la oportunidad de alcanzar
un titulo VET de secundaria superior. El programa identifica, registra y monitorea a los jévenes en situacién de riesgo.
Los estudiantes en desventaja social o académica que son considerados en situacion de riesgo se identifican por lo
general a la edad de catorce o quince afos. Los jévenes que no estan incluidos en un programa de aprendizaje, que
no lo han completado o que dejan de capacitarse y que también tienen varias desventajas sociales o académicas, se
considera que estan en riesgo y son contactados por una agencia integrada en el programa. La agencia es la encar-
gada de determinar, junto con el joven contactado, las medidas necesarias para alcanzar un titulo de preparatoria,
ademads de coordinar estas medidas. Se proporcionan orientacion vocacional y otros apoyos.

Fuente: Akkerman, y otros, 2011; Oficina Federal Suiza para la Educacién Profesional y Tecnologia (OPET), Departamento Federal de Asuntos Econémicos.
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Ademas, los gobiernos pueden evitar el fracaso y el abandono escolar mediante la eliminacién de practicas a nivel sis-
tema que socavan la equidad , como la repeticién de curso y el seguimiento precoz, mediante la gestién de eleccién de
escuela para evitar la segregacion, que puede agravar las desigualdades, y mediante el disefio de gufas de alternativas
para el bachillerato para asegurar que los estudiantes completen su educacion. Los gobiernos también pueden apoyar a
las escuelas que tienen una gran proporcién de estudiantes en desventaja mediante la inversion en el tipo de liderazgo
escolar que fomenta y apoya un ambiente de aprendizaje, la atraccion y retencién de maestros calificados y la vincu-
lacién de las escuelas con los padres y las comunidades.>* Algunos paises han desarrollado estrategias efectivas que
apoyan a las escuelas desfavorecidas mediante la vinculacién con escuelas de alto rendimiento (véase el cuadro 1.21).

Cuadro 1.21 Apoyo a las escuelas en desventaja

Consorcio de escuelas en Shangdi. Shangai ha adoptado la estrategia de convertir “las escuelas mas débiles” en
escuelas fuertes como una forma de mejorar el sistema educativo en su conjunto. La estrategia consiste en agru-
par escuelas fuertes y débiles, viejas y nuevas, publicas y privadas en un grupo, con una escuela fuerte en el centro.
Un ejemplo de este enfoque es el Grupo de Educacién Qibao. La Escuela Secundaria Qibao, situada en un suburbio
de Shangdi, es conocida por el alto porcentaje de graduados que ingresan a las universidades prestigiosas. En 2005,
el Grupo de Educacién Qibao se establecié alrededor de la Escuela Secundaria Qibao. Tres escuelas publicas y
dos escuelas secundarias privadas fueron “adoptadas” por la Escuela Secundaria Qibao. Todas las escuelas del
grupo han mostrado mejoras desde que se convirtieron en miembros del grupo.

Fortalecimiento y distribucion del liderazgo escolar en Ontario. En 2003, el Ministerio de Educacién de Ontario
puso en marcha una reforma a la educacién secundaria llamada Estrategia para el Exito/Aprendizaje Estudiantil
a los dieciocho afios de edad, la cual se centra en proporcionar oportunidades de aprendizaje atractivas para
todos los estudiantes y apoyo a quienes estan en riesgo de no graduarse. Uno de los principales objetivos de esta
reforma fue el de promover un fuerte liderazgo en las escuelas y los consejos escolares del distrito con el objetivo
de cambiar la cultura escolar y lograr una mejora sistematica a largo plazo. Se han creado nuevos roles en los
ambitos del distrito y de la escuela, en un esfuerzo por proporcionar oportunidades de aprendizaje de alta calidad
para todos los estudiantes y para apoyar a quienes se encontraban en riesgo de no completar la educacién secun-
daria. En el ambito del distrito, el comité escolar cre6 un nuevo cargo, el de lider para el éxito estudiantil, con el
objetivo de desarrollar la capacidad de liderazgo. En el ambito de la escuela, se cred el papel de maestro para
el éxito estudiantil con la finalidad de brindar apoyo a los estudiantes que se encontraban en riesgo de abandonar
la escuela, mientras que un equipo de éxito estudiantil (que incluye a lideres escolares, maestros para el éxito
estudiantil y personal administrativo) sigue y atiende las necesidades de estudiantes poco comprometidos, y tam-
bién trabaja para establecer experiencias de aprendizaje de calidad para todos los estudiantes.

Mejorar el ambiente escolar en Francia. En septiembre de 2010, se puso en marcha el programa Ambicién y Exito
en Escuelas, Colegios e Institutos (ECLAIR, por sus siglas en francés) con el propdsito de mejorar el ambiente en las
escuelas con niveles muy altos de conductas destructivas y violencia. El programa tiene dos objetivos principales:
garantizar un mejor ambiente de aprendizaje para todos los estudiantes, asi como retener y motivar a los maestros
y al personal escolar. Para alcanzar estos objetivos, el programa trata de alinear las necesidades educativas y los
recursos pedagdgicos, ofreciendo mads recursos humanos y de mejor calidad, mds libertad en el reclutamiento de
lideres estudiantiles y medidas especificas para mejorar la seguridad escolar. Este programa se ejecuté por un afo
en ciento cinco escuelas con el mas alto nivel de desorganizacién, y en septiembre de 2011, se ampli6 a 324 es-
cuelas secundarias y a 1911 escuelas primarias.

Fuente: OCDE, 2011¢, 2012b.

Los mecanismos de financiamiento pueden ser fundamentales para mitigar las desigualdades, sobre todo después de
la educacién obligatoria. La igualdad de acceso a la educacién en dltima instancia puede reducir la desigualdad
de ingresos, y el financiamiento publico y la reduccién de impuestos pueden ser aprovechados para asegurar que las
consideraciones financieras no sean una barrera para el desarrollo de las competencias. Los paises deberian respaldar
su propuesta de financiamiento global con un sistema integral de apoyo a los estudiantes, para que sea mds facil para
los estudiantes en desventaja participar en la educacion y la capacitacién continuas. Un sistema mixto de préstamos y
donaciones que esté a disposicion de los estudiantes tanto en el sector piblico como en el privado puede ser de gran
ayuda. Estos sistemas pueden ayudar a los estudiantes en desventaja a cubrir los gastos de colegiaturas y subsistencia
mientras evitan la necesidad de pasar horas excesivas en el trabajo de medio tiempo o confiar demasiado en el apoyo
familiar. Las becas sujetas a un estudio socioeconémico ayudan a los mds necesitados y a quienes pueden subestimar
los beneficios netos de la educacion posterior a la obligatoria.>

Algunos grupos desfavorecidos necesitan un apoyo especial para garantizar que tengan acceso a la educacién y capacita-
cion de alta calidad y que alcancen la transicién de la escuela al trabajo. En la mayoria de los paises, los jovenes de origen
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inmigrante no se desempefian tan bien en la escuela como sus compaferos que no tienen antecedentes de inmigracion,
incluso teniendo en cuenta su situacion socioeconémica. Estan sobrerrepresentados entre los individuos de bajo nivel
educativo que no trabajan ni estudian ni se capacitan (véase la figura 1.10). Sin embargo, las diferencias de su desempefio
en distintos paises, tal como se muestra en los resultados de PISA, confirman que algunos paises tienen mds éxito que
otros en la integracion de los hijos de inmigrantes en su sistema de educacion y en facilitarles la transicion de la escuela
al trabajo.

= Figura 1.10 =
Porcentaje de la poblacion en riesgo entre niios sin antecedentes de inmigracion
y los inmigrantes jovenes, de veinte a veintinueve anos de edad, por género, 2007
La poblacién en riesgo se define como la de bajo nivel educativo (por debajo de la preparatoria), sin empleo,
sin estudios ni capacitacion (NEET). Los jévenes inmigrantes son quienes nacieron en el extranjero y que llegaron antes
de la edad de dieciocho anos.
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1. Los estudiantes de segunda generacién son los que nacieron en el pais de la evaluacion, pero cuyos padres nacieron en el extranjero.

Fuente: Liebig y Widmaier, 2010.
StatLink =P dx.doi.org/10.1787/888932607271

Las politicas encaminadas a la plena integracién de las familias inmigrantes en los paises huéspedes deberian centrarse
en brindar la ensefianza del idioma en todos los niveles,> en particular para los nifos muy pequenos. Sin embargo,
los nifios en la edad critica de tres o cuatro afos, por lo general no son considerados en las clases de idiomas.>® Mas
tarde, un ambiente de inclusién en la escuela y la participacién de los padres también son importantes para apoyar la
integracion. Algunos paises han sido capaces de atraer a estudiantes de origen inmigrante a la formacién docente®” y
tener maestros capacitados para trabajar con poblacién estudiantil diversa.>® Pero el dominio de la lengua de ensefanza,
ademas del dominio de la lengua materna,*® son fundamentales para que los alumnos inmigrantes puedan participar
plenamente y desempefiarse bien en la escuela, como puede verse en el éxito de las politicas linglisticas dirigidas en
muchos paises. Ademas, los hijos de los inmigrantes y sus padres a menudo necesitan orientacion adicional para infor-
marles sobre las opciones educativas disponibles para ellos (véase el cuadro 1.22).
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Cuadro 1.22 Las campanas de Dinamarca “Necesitamos a Todos los Jovenes”
y “Caravana de Retencion”

La campafia Necesitamos a Todos los Jovenes fue lanzada en 2003 por el Ministerio Danés de Asuntos de Refugiados,
Inmigracién e Integracion, con el objetivo de fomentar la igualdad de oportunidades en el sistema educativo y en el
mercado laboral. Desde diciembre de 2011, la campana fue transferida al Ministerio de Nifos y Educacién. La cam-
pafa también tiene una rama separada e independiente, denominada Caravana de Retencién. El objetivo principal a
gran escala de estas dos campanas es mejorar la integracion de los jévenes inmigrantes, incluidos los inmigrantes de
segunda generacién, en el mercado laboral mediante la promocion de su nivel educativo, sobre todo en la formacién
profesional. Con el fin de asegurar una integracién sustentable, un segundo objetivo es animar a los jévenes estudian-
tes a buscar la capacitacion en dreas donde se prevé una futura escasez y donde los jévenes de origen inmigrante
estan poco representados. Necesitamos a Todos los Jévenes cre6 un equipo de modelos para trabajar con jévenes de
origen migratorio que han tenido éxito en la educacién y el mercado laboral. Estos modelos viajan por todo el pafs,
hablan de sus experiencias con otros jovenes que tienen antecedentes de inmigracién y dan consejos sobre cémo
elegir y completar con éxito los programas educativos. También fue creado un equipo llamado “modelos a seguir
para padres”, que tiene la finalidad de compartir experiencias con las mamas y los papas de los estudiantes.

Asimismo, se pusieron en marcha campafias de reclutamiento dirigidas a jévenes inmigrantes de dieciséis a veinte afios
de edad, que incluyen cursos de formacion profesional y en los dmbitos social y de la salud en escuelas, donde se espe-
ra que haya escasez de recursos humanos en el futuro. Una campania similar se llevé a cabo con el objetivo de reclutar
a jovenes para la policia, las fuerzas armadas, los servicios de emergencia y de seguridad. Se les ofrecié a los maestros
de escuelas de formacion profesional cursos para mejorar sus competencias en ensefianza a estudiantes cuya lengua
materna no era el danés. Entre sus otros objetivos, la Caravana de Retencién desarrolla nuevas herramientas y métodos
pedagdgicos en colaboracién con las escuelas de formacion profesional, que estan dirigidos a jévenes de minorias.

En respuesta a la escasez de plazas de formacion y aprendizaje, la Caravana de Retencion también ha desarrollado
una guia facil de usar en linea para los estudiantes que buscan realizar practicas profesionales. La guia ayuda a aque-
llos que buscan dichas practicas con programas de redaccién de solicitudes y de sus CV, al tiempo que les ayuda a
tener un mejor desempefio en las entrevistas. La Caravana de Retencién también recluta un equipo de mentores entre
mecanicos y herreros calificados y retirados para que ayuden a los jovenes vulnerables en los cursos de formacion
ocupacional. El equipo mentor asesora y apoya al grupo de estudiantes durante el programa ocupacional.

Fuente: BFAU, www.brugforalleunge.dk

Para las personas que abandonan la educacién con muy bajos niveles de capacitacién, las opciones de segunda opor-
tunidad para la educacién pueden proporcionar una ruta de escape de la trampa: pocas aptitudes/pobres resultados
econémicos. Las encuestas muestran que muchos adultos tienen niveles minimos de competencias basicas: segtin el pafs,
entre un tercio y dos tercios de la poblacién son adultos que carecen de las competencias esenciales minimas necesarias
para continuar sus estudios y funcionar en las economias modernas.®® Para muchos paises de ingresos bajos y medios,
el problema es mucho mas serio.®" Es improbable que estas personas participen en la educacién y la capacitacién, por
iniciativa propia, dada su experiencia negativa con el sistema escolar; y es poco probable que reciban capacitacién
patrocinada por el empleador,® lo cual significa que se enfrentan a dificultades adn mayores en el mercado laboral. Los
gobiernos pueden ofrecer una segunda oportunidad con cursos de competencias basicas para estos individuos ademas
de incentivos para que los empleadores envien a sus empleados poco calificados a estos cursos (véase el cuadro 1.23).
Algunos paises han desarrollado estrategias exitosas, a menudo en entornos no escolares, para llegar a los adultos poco
calificados mediante la combinacion de diferentes modos y propédsitos de aprendizaje. Asi, las personas que han estado
al margen o excluidas del mercado laboral pueden reincorporarse mediante el desarrollo de sus competencias.

Cuadro 1.23 Opciones de segunda oportunidad para los adultos poco competentes

Un enfoque que ha demostrado ser exitoso en los paises que cuentan con estrategias bien definidas para llegar
a los adultos poco competentes es alejarse del modelo escolar y tratar de combinar diferentes procedimientos y
objetivos de aprendizaje tan a menudo como sea posible. En Alemania, por ejemplo, hay una serie de segundas
oportunidades para aquellos que estdn en el extremo inferior del espectro de competencias. Algunas se centran
en proporcionar ambientes no formales compatibles con la vida diaria, con cursos que duran unas pocas horas a
la semana. Estas oportunidades pretenden apoyar a los adultos que se resisten a participar en las actividades de
aprendizaje. En Paises Bajos, algunos programas también combinan la ensefianza de idiomas con el trabajo y, en
algunos casos, el aprendizaje practico. El enfoque intergeneracional también ha sido un éxito.
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Corea ha adoptado métodos alternativos para alcanzar y capacitar con éxito adultos poco calificados. Los centros
de asistencia social, las organizaciones de mujeres y muchas organizaciones no gubernamentales imparten local-
mente cursos de alfabetizacién. Para llegar y convencer a los adultos de inscribirse, por ejemplo, el personal del
Centro de Educacién para Adultos Ciudadanos en Anyang se acerca a mujeres en lugares como supermercados,
salones de belleza y paradas de autobus. El cuerpo docente estd compuesto por voluntarios, y algunos de ellos
participaron en cursos anteriores. Este centro esta conectado en red con otras veinticinco ONG que también ofre-
cen cursos de alfabetizacion. Estas escuelas especiales, llamadas paraescuelas, imparten la educacién basica de
adultos para las personas poco calificadas y no requieren una asistencia de todo el dia. Las escuelas civicas ofrecen
educacion bésica condensada en un curso de tres afos, y las escuelas secundarias civicas ofrecen el equivalente a
la educacién secundaria.

Algunos paises ofrecen programas de segunda oportunidad que se centran en la combinacién del aprendizaje en la
escuela con el aprendizaje practico en el trabajo, en un sistema dual de aprendizaje para adultos. En Austria, por
ejemplo, “el aprendizaje intensivo” para adultos dura un afio en vez de tres, con muchos adultos probablemente
interesados en la preparacién profesional de segunda oportunidad. Los programas son cortos e intensivos, y se
obtiene un titulo que tiene la misma aceptacién que el del sistema de aprendizaje tradicional. En 2002, hicieron
el examen de aprendizaje intensivo 5300 personas, quienes comenzaron un negocio después; esto representa
mas de 10% de las personas que iniciaron un negocio después de terminar un aprendizaje regular. En Polonia,
el éxito de los programas de aprendizaje para los jévenes ha aumentado el interés en el desarrollo de programas
similares para los adultos poco calificados.

Komvux, en Suecia, es una institucién municipal para la educacién de adultos en los niveles obligatorio y superior.
Ofrece a los adultos de mas de veinte afios de edad la oportunidad de mejorar o reorientar sus competencias y de
cumplir con los requisitos generales de admision para los estudios profesionales. Predominan asignaturas tradicio-
nales, como ciencias sociales, sueco, inglés y matematicas. Gracias a un alto grado de intereses comunes, es decir
que grandes proporciones de estudiantes estudian los mismos cursos generales, se necesita menos educacion de
adultos para cambiar de una profesién que requiere una calificacién técnica a una que requiere de un diploma (por
ejemplo un titulo de licenciatura en administracién de empresas o en informdtica.)

Fuente: OCDE, 2005a.

Mientras que la igualdad de género en la educacién en general se ha logrado en gran parte del mundo industrializado, sigue
siendo un objetivo dificil de alcanzar en algunas partes del mundo en desarrollo. Esto también explica por qué la ayuda del
Comité de Ayuda al Desarrollo de la OCDE incluye a menudo un enfoque de igualdad de género (véase el cuadro 1.24).

Aunque los ambientes socioeconémicos tienden a tener un impacto en los resultados educativos en casi todos los
paises, el problema se agrava en los paises donde los hogares mas pobres consideran a los nifios como una fuente de
ingresos y donde el trabajo infantil sigue siendo un problema.®* Al mismo tiempo, algunos paises han abordado estos
retos con gran éxito, a menudo al cambiar las estructuras de incentivos. Uno de los mds exitosos programas de pago de
escuelas fue creado en Brasil en colaboracién con la Unicef (cuadro 1.25).

LOS PAISES PUEDEN FACILITAR QUE LAS PERSONAS CALIFICADAS ENTREN
EN SU TERRITORIO

En ciertas situaciones, el desarrollo de las competencias de la poblacién del pais podria no ser suficiente. Para evitar cuellos
de botella en la produccién debido a la escasez de competencias, las politicas pueden permitir la entrada al pais a personas
calificadas. Otra manera de adquirir talentos de alto nivel puede ser fomentar en los estudiantes internacionales la perma-
nencia después de su graduacion. Sin embargo, la ganancia de un pais implica, naturalmente, la pérdida de otro pais, y la
pérdida de personas altamente calificadas por medio de la migracion puede crear una grave escasez de competencias en el
pais de origen. Fomentar la migracion de retorno puede ser una manera de proporcionar competencias para el desarrollo
de los paises emergentes, ya que al regresar llevan consigo los conocimientos y competencias adquiridas en el extranjero.
Y, como se describe a continuacién, en el capitulo sobre activacién de competencias, algunos paises han introducido poli-
ticas de retencion destinadas a detener la fuga de cerebros. La experiencia ha demostrado que las mejores politicas son las
que proporcionan incentivos para permanecer en lugar de medidas coercitivas para evitar la migracion. Al mismo tiempo,
la posibilidad de emigrar para obtener rendimientos mas altos en el extranjero también puede crear un incentivo para que
en los paises de origen inviertan mas en educacién y capacitacion, ya que no todas las personas bien preparadas y bien
capacitadas se van, y es probable que se incorporen a las existencias de capital humano en el pais de origen.

Facilitar la entrada a inmigrantes calificados

Los paises pueden sufrir escasez de personal calificado porque viven un auge en los sectores emergentes y no hay sufi-
ciente personal capacitado en esos campos, porque tienen sociedades que envejecen y muy pocos jévenes para sustituir
a los trabajadores que se retiran o porque quieren mover grandes partes de la economia hacia una produccién con un
valor agregado mas elevado, lo que requiere una mano de obra mejor capacitada.
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Cuadro 1.24 Ayuda enfocada en la igualdad de género en la educacion

Los paises donadores del CAD de la OCDE dedican gran parte de su ayuda al sector educativo en la igualdad de
género. Los donadores tendrian que asegurarse que esta ayuda facilite que las nifias permanezcan en la escuela,
con el apoyo para crear ambientes escolares “amigables para las nifas”. Los flujos de ayuda de los paises donadores
del Comité de Asistencia para el Desarrollo (CAD) de la OCDE ascendieron a 129000 millones USD en 2010, el
maximo histérico, que aument6 6.3% respecto a 2009. Esto representa aproximadamente 0.32% del PIB combina-
do de los pafses miembros del CAD.

En el sector educativo, la ayuda tiene como objetivo la igualdad de género y el fortalecimiento de las mujeres, y fue
de mas del doble en 2009-10 en comparacién con 2004-2005, con un total de 4 700 millones USD (compromisos
anuales promedio). Esto representa cerca de 20% del total de la ayuda enfocada a la igualdad de género por los
miembros del CAD en 2009-10.

La siguiente figura muestra que en 2009-2010, un promedio de 60% de la ayuda de todos los miembros del CAD
(excepto Estados Unidos de América) para el sector educativo se enfocé en gran medida en la igualdad de género:
una proporcién sustancialmente mayor que la ayuda que se centré en la igualdad de género en todos los sectores
en conjunto. En la mayoria de los miembros del CAD, al menos 50% de la ayuda al sector educativo se destiné a la
igualdad de género, ya sea como objetivo principal o significativo; en paises como Nueva Zelanda, Grecia y Suecia,

casi toda la ayuda a la educacién se centr6 en la igualdad de género.

Porcentaje de ayuda enfocado a la igualdad de género, en la educacion y todos los sectores
Compromisos 2009-10
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Las principales regiones receptoras de ayuda enfocada en la igualdad de género en el sector educativo en 2009-
2010 eran del Africa Subsahariana, que recibi6 31% del total de este tipo de ayuda, seguida de Asia Meridional y
Central, con 16%, Asia Oriental, con 12%, y el Norte de Africa, con 10%. Las regiones restantes recibieron 5% o
menos del total de ayuda al sector educativo centrado en la igualdad de género.

Fuente: OCDE (de préxima publicacién), Report on the Gender Initiative.

Cuadro 1.25 Bolsa Escola: un programa de apoyo eficaz para las familias
en desventaja en Brasil

Al principio, Bolsa Escola se limitaba a unas pocas areas, pero una vez que el programa se hizo mds exitoso, otras
regiones de Brasil también lo adoptaron. Bolsa Escola paga estipendios en efectivo directamente a las madres para
enviar a sus nifios de seis a quince anos de edad a la escuela. Aunque los pagos eran pequefios, aproximadamente
cinco USD por nifio al mes, ayudaron a muchas familias pobres a mejorar su calidad de vida (por ejemplo, algunas
familias utilizaron los estipendios para tener acceso a la electricidad), al tiempo que alentaban la educacién de sus
hijos. Un aspecto innovador del programa fue su descentralizacién municipal, encomendando a las autoridades
municipales la seleccién de beneficiarios y efectuar las transferencias. Por dltimo, Bolsa Escola llegé a unos diez
millones de nifos y en 2003 se incorpord un programa mas amplio y elogiado: Bolsa Familia.

Fuente: OCDE, 2010i.
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Las politicas de migracién laboral pueden complementar otras medidas para hacer frente a estas deficiencias. El plan de
accion de la OCDE para gestionar la migracion laboral® recomienda que un programa eficaz de la migracién:

= identifique las necesidades del mercado laboral, de tal manera que tenga en cuenta los cambios demograficos en la
poblacién no inmigrante y los cambios en el nivel de instruccion;

= establezca los canales formales de reclutamiento, incluida la migracién poco calificada;

= expida un nimero suficiente de visas y las procese rapidamente;

= proporcione una forma eficaz de verificar la residencia y el estatus migratorio;

= implemente procedimientos de control eficientes en las fronteras y en el lugar de trabajo.

Los paises han establecido diversas politicas para facilitar la migracion laboral.®> Aunque la mayoria de los paises elige
a trabajadores migrantes, estos difieren en el grado en que las autoridades intervienen en el proceso de seleccién, y en
la medida en que los empleadores seleccionan a los candidatos. En los paises europeos, la migracién laboral por lo
general solo es posible para las personas que tengan una oferta de trabajo. Algunos paises, como Australia y Canada,
permiten la migracion laboral “impulsada por la oferta”; por eso, se invita a los trabajadores migrantes potenciales a
postularse, y un cierto nimero son aceptados para entrar en el pais sin una oferta de trabajo especifica. Estos migrantes
casi siempre son seleccionados con base en las competencias que poseen y otras caracteristicas sociodemogréficas.
Ambos paises, sin embargo, han restringido recientemente la migracién impulsada por la oferta, ya que los inmigrantes
que llegaban sin una oferta de empleo a menudo encontraban que las certificaciones y experiencia laboral que habfan
adquirido en el extranjero eran muy subestimadas en el mercado laboral. La seleccién de trabajadores migrantes por
medio de una oferta de trabajo se puede hacer a través de un examen del mercado laboral (es decir, los empleadores
tienen que demostrar que habian anunciado un puesto de trabajo a nivel nacional por un periodo determinado sin en-
contrar candidatos adecuados antes de que puedan recurrir a los candidatos extranjeros), de criterios salariales o de las
listas de escasez de trabajos. Estos también pueden vincularse con otros criterios, sobre todo, los sociodemogréficos.®

Las politicas fiscales también pueden influir en la inmigracién. En 2010, dieciséis paises de la OCDE habfan establecido
incentivos fiscales especificos para trabajadores altamente calificados.®” Algunos de estos paises introdujeron incentivos
fiscales para reducir al minimo el impacto de las cargas fiscales percibidas como poco competitivas. Otros utilizan la
exencion de impuestos para atraer o retener a los trabajadores altamente calificados cuando, por ejemplo, existe la
preocupacion por la escasez de competencias.

La movilidad internacional creci6 significativamente en la Gltima década, tanto en los paises de la OCDE que se han
establecido gracias a la migracion, como en otros destinos.® En consecuencia, la poblacién de origen extranjero ha ido
en constante aumento. El nivel de educacion de los migrantes varia de forma sustancial entre los paises de la OCDE.* En
la mayoria de los paises destino, una mayor proporcién de migrantes tiene un titulo profesional que los trabajadores sin
antecedentes de inmigracién. Australia, Canada y Nueva Zelanda son paises establecidos por inmigrantes que cuentan
con programas muy antiguos de admisién de un ndmero significativo de trabajadores migrantes, cuentan con las mas
numerosas poblaciones de inmigrantes y el aprovechamiento escolar entre inmigrantes también es mas alto que entre
los individuos que no son de origen inmigrante. Ambos hechos estdn vinculados a las politicas de migracién laboral
selectiva que favorecen a los migrantes altamente calificados. Mientras tanto, la politica educativa en los paises destino
puede ayudar a los hijos de los inmigrantes a tener éxito (véase el cuadro 1.26).

Cuadro 1.26 Liberar el potencial de los hijos de inmigrantes

La mejor manera de medir la integracion de los inmigrantes en una sociedad no es, sin duda, por la forma en que
sus resultados se comparan con los de sus pares, sino por los resultados de sus hijos. Los estudiantes inmigrantes
tienen un bajo desempefio en PISA, pero la diferencia de rendimiento entre ellos y los estudiantes no inmigran-
tes varia considerablemente entre paises, incluso después de ajustar las diferencias socioeconémicas. Hay solo
algunos paises de la OCDE donde los resultados de lectura de los alumnos inmigrantes de quince afos de edad son
similares a los de los estudiantes no inmigrantes: se trata de paises como Australia, Canada y Nueva Zelanda, que
han practicado politicas de inmigracion selectivas durante muchos afios, con inmigrantes que tienden a ser de alto
nivel educativo. Este también es el caso de Israel, donde, en las dltimas décadas, se ha incrementado la migracion
de judios cultos de todo el mundo. En otros paises en los que a los hijos de inmigrantes les va bien, la migracion a
menudo se produjo cuando estos paises formaban parte de estados méas grandes o tenian un estatus internacional
diferente. En la mayoria de los otros paises, los niveles de lectura entre los alumnos inmigrantes estan muy por de-
bajo de los de los estudiantes no inmigrantes, incluso después de controlar la educacién de los padres.

Disefiar una politica educativa para hacer frente a las necesidades de los hijos de los inmigrantes no es facil ni
barato. Se necesita un esfuerzo concertado para entender cudles son esas necesidades y las mejores maneras de
atenderlas. La manera mds eficaz para hacer frente a las desventajas relacionadas con la edad al momento de la
llegada de familias inmigrantes, serfa favorecer que los nifios llegaran antes, cuando esto fuera posible.
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Esto no depende por completo de las politicas ni de la decisién de los propios inmigrantes, como cuando huyen con
sus familias de la persecucién o de situaciones mortales. Sin embargo, el hecho de que los resultados se relacionen
de forma tan estrecha con la edad de arribo sugiere que los inmigrantes que tienen residencia o estdn pensando
en adquirirla deben ser alentados a traer consigo a sus familias tan pronto como puedan. La mayoria de los paises
tiene politicas que requieren asegurarse de que los inmigrantes tengan ingresos y una vivienda adecuados antes de
que puedan llevar consigo a sus familias. Estas politicas, destinadas a garantizar un nivel de vida minimo para las
familias inmigrantes, pueden retrasar la llegada de los nifios de esas familias y asi tener la consecuencia involuntaria
de retrasar su aprendizaje de la lengua de instruccion o que algunos de ellos tengan un bajo rendimiento escolar.

No entender el idioma del pais de residencia a su llegada es una desventaja importante, pero también lo es la poca
exposicion a esa lengua fuera de la escuela. Los resultados de PISA indican que los estudiantes que hablan un idio-
ma diferente en casa del que utilizan en la escuela tienen calificaciones de lectura significativamente mas bajas que
quienes tienden a utilizar el idioma del examen en casa la mayor parte del tiempo. Este hecho es muy comdn en
paises de la OCDE y en otros lugares, lo que representa una diferencia de unos treinta puntos en las calificaciones
de lectura, es decir, casi un afio completo de ensenanza en promedio entre los que si hablan el idioma del examen
en casa y los que no lo hablan. La diferencia de rendimiento es evidente incluso cuando se comparan alumnos de
origenes socioeconémicos similares.

Las politicas de aprendizaje del idioma, incluida la lengua materna, deben reforzarse tanto para los hijos mas jéve-
nes de inmigrantes como para los estudiantes que llegan después con pocos conocimientos del idioma del pais des-
tino. Las competencias lingiisticas de los padres, en especial de las madres, pueden no ser suficientes para ayudar
a sus hijos en sus tareas escolares. Esto es mas evidente en la era de Internet, cuando los medios de comunicacion
en el idioma del pafs de origen estan mas presentes en los hogares de inmigrantes de lo que nunca antes. El objetivo
es que los nifios tengan mas contacto con la lengua del pafs anfitrién, tanto dentro como fuera de la escuela. Los
padres deben estar conscientes de esto para que el ambiente en el hogar contribuya a mejorar los resultados.

La diversidad de la poblacién de estudiantes inmigrantes en todos los paises apunta a la gran variedad de desafios
que enfrentan estos estudiantes. Sin embargo, las diferencias de rendimiento entre los alumnos inmigrantes y no
inmigrantes en todos los paises, incluso después de ajustar el nivel socioeconémico, sugiere que la politica tiene un
importante papel por desempefiar en la eliminacién de esas lagunas.

Fuente: OECD, Competitiveness and Private Sector Development in the MENA Region (de préxima publicacién); OECD, 2012d, Untapped Skills:
Realising the Potential of Immigrant Students.

Alentar a los estudiantes internacionales a quedarse después de sus estudios

Los estudiantes internacionales son una fuente cada vez mayor de inmigrantes altamente calificados. La informacién sobre
el nimero de estudiantes internacionales (es decir, los estudiantes que han obtenido educacion previa en el extranjero) no
esta disponible para todos los paises de la OCDE, pero las pruebas disponibles indican un fuerte incremento en la dltima
década. La ventaja de los estudiantes internacionales para los empleadores del pais anfitrion es que tienen un titulo o di-
ploma que puede ser facilmente evaluado. Asimismo, a menudo ellos han establecido vinculos sociales y con el mercado
laboral en el pais receptor y pueden encontrar una oportunidad laboral con mayor facilidad. Para usar mejor esta impor-
tante fuente de conocimientos, varios paises de la OCDE han relajado sus politicas de inmigracion a fin de permitir que
los estudiantes internacionales trabajen durante sus estudios y estimularlos a permanecer cuando concluyan para trabajar
(véase el cuadro 1.27). El porcentaje total de quienes permanecen en el pais anfitrién después de sus estudios varia,” pero
en promedio fue de 25% en 2008-2009 entre los estudiantes internacionales que no renovaron sus permisos de estudiante.
Este porcentaje es superior a 25% en Australia, Canada, Republica Checa, Francia, Alemania y Paises Bajos.

Quienes poseen un doctorado no son solo los individuos mas calificados en términos educativos, sino también los que
estan capacitados de manera especifica para llevar a cabo la investigacion. Dado que no se sabe mucho acerca de las
perspectivas de carrera y la movilidad de este grupo altamente calificado, la OCDE, la Unesco y Eurostat estan trabajando
juntos en el proyecto de Carreras de Doctorado para brindar estadisticas para este grupo especifico.”" A lo largo y ancho
de los paises participantes, un promedio de 13.7% de titulares de doctorado habian vivido o permanecido algtin tiempo
en el extranjero durante los Gltimos diez anos, y van de 5.6% en Letonia a 23.5% en Hungria y 29.8% en Malta.”

Facilitar la migracién de retorno

Los migrantes que regresan a casa pueden llevar de vuelta el conocimiento y la experiencia de uso a su pafs de origen.
Sin embargo, algunos migrantes no regresan a sus paises de origen, ya que quiza no puedan hacerlo. Un permiso de
residencia a largo plazo en el pais de destino puede ayudar a eliminar esa barrera, al igual que las medidas que permiten
las contribuciones de seguridad social o el derecho a “migrar” del individuo. Varios paises han tratado de eliminar las
trabas para regresar y, ciertamente, para facultar y fomentar la migracién de retorno.” Polonia ofrece apoyo financiero a
los municipios que invitan a los repatriados y les proporcionan vivienda, Estonia ha desarrollado un sitio web destinado
a conectar a los estonios residentes en el extranjero con posibles empleadores en Estonia, y varios paises de Asia han
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desarrollado servicios de asesoramiento empresarial que se ofrecen a los migrantes que quieran regresar y establecer
empresas. Italia, Nueva Zelanda, Portugal y Espaia establecen concesiones en impuesto sobre la renta a los nacionales
altamente calificados que regresan a su pais de origen.”

Cuadro 1.27 €Como los paises conservan a los estudiantes internacionales
al finalizar sus estudios

En los dltimos afos, un ndmero creciente de paises de la OCDE ha intentado atraer a los estudiantes internaciona-
les, ya sea como fuentes de finanzas para instituciones educativas o, después de graduarse, como nuevos creadores
de conocimientos que puedan contribuir al crecimiento econémico al cambiar su condicién y ser trabajado-
res migrantes. Algunas medidas politicas estan disenadas para fomentar en los estudiantes internacionales el interés
de estudiar en sus paises, mientras que otras facilitan que esos estudiantes permanezcan después de graduarse y
entren en el mercado laboral. Austria y Alemania, entre otros paises, han abierto en gran medida sus mercados
laborales a los estudiantes internacionales después de sus estudios. Del mismo modo, la Repiblica Checa ha hecho
mas facil que los estudiantes extranjeros que han completado la educacion secundaria o superior puedan entrar en
el mercado laboral del pais. Estos graduados ya no requieren de un permiso de trabajo.

En virtud de la nueva ley de inmigracién de Noruega, los graduados de universidades de ese pais pueden solicitar
un permiso de seis meses para buscar un empleo acorde con su nivel de calificacién. Ademas, a los miembros de
la familia de los estudiantes que toman cursos se les permite trabajar de tiempo completo, mientras que los propios
alumnos pueden trabajar tiempo parcial. Desde 2011, los estudiantes internacionales tienen derecho a permanecer
en Suiza por seis meses después de haberse graduado mientras buscan empleo. Japén también ha tomado medidas
para facultar a los estudiantes extranjeros a permanecer en el pais. El periodo después de la graduacion en la que se
les permite quedarse y buscar trabajo ha aumentado de seis meses a un afio. La mayoria de los estudiantes extranje-
ros graduados de universidades de EUA tiene derecho a buscar empleo para la formacién practica en los trabajo di-
rectamente relacionados con su campo de estudio durante un periodo de un afio después de la graduacién; ademas,
desde 2008, los estudiantes que se graddan en universidades de EUA con una licenciatura en ciencias, tecnologia,
ingenieria o matemdticas también pueden solicitar un periodo adicional de diecisiete meses de empleo después de la
graduacion. En 2011, el gobierno de este pais anuncié en su pagina web el lanzamiento del Estudio como una nueva
iniciativa en linea para fomentar en los estudiantes internacionales el interés por estudiar en esa nacion.

Mientras que algunos paises de la OCDE siguen liberalizando sus politicas para los estudiantes internacionales,
otros que han sido paises destino de primera para la migracién estudiantil (concretamente, Australia, Canada
y Reino Unido) han comenzado a ejercer mas control sobre la matricula y los programas en un esfuerzo por
minimizar el abuso y el uso del estudio como medio fraudulento de entrada.

Fuente: OCDE, 2011g.

LOS PAISES PUEDEN ESTABLECER EFICACES POLITICAS TRANSFRONTERIZAS
DE COMPETENCIAS

Mientras que los gobiernos tienden a pensar y actuar sobre todo en el dmbito nacional, la actividad econémica es cada
vez mas internacional. Las politicas de competencias tienen cada vez mas la necesidad de adoptar una perspectiva glo-
bal, ademas de atender los requerimientos de la economia nacional. Algunos paises, en particular las economias emer-
gentes con una rapida evolucién de necesidades de competencias, participan en alianzas de educacion transfronteriza
y otras formas de transferencias de conocimientos. Otros paises invierten en competencias en el extranjero.

Facultar la transferencia de conocimientos y la educacién transfronteriza

La cooperacién en las politicas de competencias entre paises de origen y de destino puede aumentar los beneficios para
ambos. Por ejemplo, algunos paises ofrecen capacitacion a los trabajadores migrantes temporales en el pais anfitrién, y
los trabajadores pueden llevar este conocimiento a sus paises de origen cuando regresen (véase el cuadro 1.28).

Las politicas que fomentan la educacion profesional transfronteriza ayudan a un pafs a ampliar su sistema con mayor
rapidez que si tuviera que depender de recursos nacionales. También pueden ayudar a mejorar la calidad, la variedad y
la relevancia de la educacion superior nacional, tres elementos clave que requieren una masa critica de académicos de
alta calidad. Un niimero cada vez mds grande de economias emergentes de Asia ha permitido a universidades extranjeras
introducir la educacion profesional transfronteriza en sus territorios. En Malasia, por ejemplo, los proveedores extranjeros
ofrecieron 34% de las 899 licenciaturas y programas de posgrado en el sector de la educacién privada del pais en 2006;
el gobierno ha fomentado esto permitiendo que los proveedores extranjeros hagan una oferta para financiar la investiga-
cién interna.”® En Brasil, el gobierno lanz6 recientemente el programa Ciencia sin Fronteras, el cual proporciona becas a
estudiantes universitarios brasilefios que les permiten cursar un afo de estudios en los mejores colegios y universidades
del extranjero, con especial preferencia en los sectores de ciencia, tecnologia, ingenieria y matematicas (CTIM).”
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Cuadro 1.28 Capacitacion de trabajadores extranjeros

Corea ofrece un programa de capacitacién en competencias laborales y creacion de negocios para los trabajadores
poco calificados que estan trabajando en su quinto afio en las pymes, el cual es el dltimo permitido en el Programa
de Permisos de Empleo (PPE). El objetivo del programa es ayudar a los trabajadores extranjeros a reubicarse exitosa-
mente en su propios paises después de regresar, y se dirige a los trabajadores extranjeros con visas E-9 y, mas recien-
temente, a los coreanos en el extranjero con visas H-2 (un permiso de trabajo temporal) que han trabajado mas de
tres afios o han sido recontratados. Los cursos ofrecidos incluyen peluqueria, reparacién de computadoras, mante-
nimiento de automdviles, soldadura eléctrica, conduccién de excavadora, traduccién al coreano, cocina coreana y
comercio con China (la mayoria de los poseedores de visa H-2 son chinos). En 2012 habia setecientas veinte plazas
en el programa, suficientes solo para una pequena parte de los cientos de miles de trabajadores en el esquema del
PPE. Unos cinco mil trabajadores extranjeros activos pueden participar en el programa de capacitacion.

Otros paises de la OCDE han puesto en marcha programas de migracion temporal de mano de obra para la capacita-
cién que a menudo se administran en estrecha cooperacién con los paises de origen. Alemania, por ejemplo, tiene un
programa llamado “Empleado invitado”, que tiene como objetivo permitir que los migrantes calificados y semicalifica-
dos del este y sureste de Europa obtengan una formacién especifica complementaria en Alemania de un afio a diecio-
cho meses. La intencién es capacitarlos y ensefiarles sobre el mercado laboral alemén, la economia y el idioma para
que puedan encontrar trabajo en sus respectivos paises de origen si ese pafs participa en una relacién comercial con
Alemania. En ciertas circunstancias, los migrantes también pueden permanecer en Alemania después del programa.

Fuente: Employment Permit System, www.eps.go.kr/en/supp/supp_02.jsp; OCDE, 2004.

La creacién de redes de expatriados también puede tener efectos positivos en la transferencia de tecnologia y en la
inversion. Organizaciones de cientificos expatriados han sido fundamentales para alentar a las empresas en el pais anfi-
tridén a invertir en el pafs de origen del grupo de expatriados. También hay pruebas de que las redes de expatriados han
iniciado proyectos de investigacién conjunta con cientificos en sus paises de origen, lo que mejora el flujo de tecnologia
e informacién.””

Invertir en el desarrollo de competencias en el extranjero

Otra forma de vincular las politicas de migracién y competencias a través de las fronteras es invertir en las personas
en el extranjero. Esto tiene la doble ventaja de ofrecer trabajadores bien capacitados a las sucursales de las empresas
ubicadas en el extranjero, crear competencias en el pais anfitrién y reducir los incentivos para la emigracién, sobre todo
entre los individuos mas calificados, ya que localmente hay oportunidades de trabajo disponibles (véase el cuadro 1.29).

Cuadro 1.29 Iniciativa suizo-india de educacién ocupacional y capacitacion profesional

En 2008, Suiza lanzé un proyecto piloto en India como una forma de que las empresas suizas invirtieran en capital
humano en el extranjero. El proyecto llamado Berufsbildungskooperation Schweiz-Indien (Cooperacion para la
capacitacion profesional suizo-india), ofrece educacién y capacitacién profesional, y es liderado por la Camara de
Comercio Suizo-india junto con el Instituto Federal Suizo para la Educacién y Formacion Profesionales (SVIVET)
y la asociacién suiza de las industrias mecanicas y eléctrica (Swissmem). La Oficina Federal Suiza de Educacién
Profesional y Tecnologia (OPET) apoyé la fase piloto y proporcioné fondos y acceso a agencias gubernamentales.

La iniciativa tiene tres objetivos principales: cubrir parte de la demanda de las empresas indias y suizas que operan
en India con trabajadores altamente calificados; ofrecer una oportunidad a los adultos jévenes indios al otorgarles
un certificado escolar para que se inscriban en la educacién y formacién profesionales con base en los elementos
exitosos de los programas VET de doble via de Suiza, una alternativa valiosa y viable a la educacién exclusivamente
académica; fortalecer las relaciones comerciales entre Suiza e India e impulsar la competitividad y la productividad
de las empresas de ambas naciones.

Desde finales de 2009, ha estado operando en Bangalore y Pune un programa piloto de dos afios en educacién y
capacitacion profesional en el sector industrial. En 2011, los primeros estudiantes completaron su formacién como
técnicos en produccion de acuerdo con las normas suizas. El proyecto comenzé como una asociacion entre los sec-
tores publico y privado, en la que por lo menos 40% de los costos de la fase de lanzamiento fue cubierto por la indus-
tria privada. Después de que la fase piloto se completé con éxito, el proyecto se convirtié en una iniciativa privada,
financiado por un grupo de socios industriales. Un contrato de cooperacién para el periodo 2012-2022 se firmé con
SkillSonics Private Ltd., cuyo objetivo es capacitar a un millén de trabajadores calificados durante ese tiempo.

Fuente: Seri, www.bbt.admin.ch/themen/01051/01071/01082/index.htmi?lang=en
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Tabla 1.2 [1/2]

Desarrollar competencias apropiadas: preguntas clave, indicadores y recursos

Preguntas clave

Fomentar en la gente el interés de aprender

Lecturas adicionales seleccionadas

y ejemplos de politicas

;Cuales son el nivel y la
distribucion de competencias
en la poblacion de mi pais?

$Como puede evolucionar
el nivel educativo de la
poblacion de mi pais en el
futuro?

$Qué sabemos acerca de los
cambios en la composicion
sectorial y la demanda

de competencias en la
economia?

;Hay vacio o escasez en las
competencias en algunos
sectores especificos en mi
pais?

3;Es el sistema educativo de
mi pais lo suficientemente
flexible para adaptarse a las
necesidades de los mercados
de trabajo locales?

3Quiénes participan en el
aprendizaje permanente?

;Cuanto invierte mi pais en el
desarrollo de competencias?
:Como se comparten los
costos? ;Mi pais da los
incentivos adecuados para
invertir en el desarrollo de
competencias?

= El rendimiento en PISA con el tiempo
dx.doi.org/10.1787/888932359948

= La distribucion de competencias basicas en la
poblacion adulta
(OCDE, Encuesta de competencias en adulto,
disponible en 2013)

= El nivel educativo de la poblacién adulta
dx.doi.org/10.1787/888932462168

= Porcentaje de la poblacién que ha alcanzado
educacidn terciaria
dx.doi.org/10.1787/888932459831

= Porcentaje de la poblacion que ha alcanzado al
menos la educacién preparatoria
dx.doi.org/10.1787/888932459850

= Tendencias en logros educativos,
dx.doi.org/10.1787/888932462339
= Estadisticas y proyecciones demograficas nacionales

= Cambios en la estructura del empleo
(base de datos de empleo de la OCDE)
www.oecd.org/employment/database

= Recursos Humanos en Ciencia y Tecnologia (RHCT)
dx.doi.org/10.1787/888932485842

= Empleados de RHCT por industria
dx.doi.org/10.1787/88893248586 1

= Crecimiento de RHCT por industria
dx.doi.org/10.1787/888932485880

= Porcentaje de empleadores que reportan dificultades
para contratar trabajadores calificados
(Encuesta sobre la escasez de talentos;
www.oecd-ilibrary.org/social-issues-migration-health/
right-for-the-job_5kg59fcz3tkd-en)

= Encuestas nacionales de empleadores

= Andlisis del Programa LEED de la flexibilidad en el
Sistema de Formacion Profesional VET
(disponible en 2013-14)

= Nimero de aiios previstos de educacién y
capacitacion formal y no formal relacionada con el
trabajo durante la vida laboral
(Encuesta de Educacion de Adultos de la Unién
Europea)

= [ndices de participacion en la educacién y la
capacitacion formal y no formal, por tamaiio de la
empresa
(Encuesta de Competencias de Adultos de la OCDE,
disponible en 2013)

= Gasto anual por estudiante de las instituciones
educativas desde la primaria hasta la terciaria
dx.doi.org/10.1787/888932460895

= Gasto en instituciones educativas como porcentaje
del PIB para todos los niveles educativos
dx.doi.org/10.1787/888932461028

= Distribucion del gasto piiblico y privado en
instituciones educativas por nivel de educacion
dx.doi.org/10.1787/888932461085

= Gasto en servicios educativos esenciales, I. y D., y
servicios auxiliares de instituciones de educacion
terciaria como porcentaje del PIB
dx.doi.org/10.1787/888932461275

= “The Output of Educational Institutions and the

Impact of Learning” (Chapter A), en Education at a
Glance 2011: OECD Indicators, publicacion de la
OCDE, www.oecd.org/edu/eag2011

Resultados de PISA 2009: Learning Trends: Changes

in Student Performance Since 2000 (volumen 5),
www.oecd.org/document/60/0,3746

en 32252351 46584327 46609852 1 1 _1_1,00.html

“The Output of Educational Institutions and the Impact of
Learning” (Chapter A), en Education at a Glance 2011:
OECD Indicators, publicacién de la OCDE,
www.oecd.org/edu/eag2011

Skills for Innovation and Research 2011, publicacién
de la OCDE.

www.oecd.org/document/30/0,3746

en 2649 33703 47151838 1 1 _1_1,00.html
Handel, M. (de préxima publicacién), publicacién
de la OCDE.

= Employment Outlook 2012 (de préxima publicacién),
publicacién de la OCDE.

Breaking Out of Policy Silos. Doing more with less, 2010,
publicacién de la OCDE.
www.oecd.org/document/43/0,3746

en 2649 34417 46764907 1_1_1_1,00.html

Flexible Policy for More and Better Jobs, 2011,
publicacién de la OCDE.
www.oecd.org/document/33/0,3746

en 2649 34417 42892129 1 _1_1_1,00.html

“Access to Education, Participation and Progression”
(Chapter C), en Education at a Glance 2011:
OECDIndicators, publicacién de la OCDE.
www.oecd.org/edu/eag2011

“Financial and Human Resources Invested In Education”
(Chapter B), en Education at a Glance 2011: OECD
Indicators, publicacion de la OCDE.
www.oecd.org/edu/eag2011

Tertiary Education for the Knowledge Society: Volume
1: Special Features: Governance, Funding, Quality,
publicacién de la OCDE.
www.oecd.org/document/35/0,3746,

en 2649 39263238 36021283 1 1 1 1,00.html

= Miiller, N. and Behringer, F. (2012, de préxima
publicacién), publicacién de la OCDE.
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Tabla 1.2 [2/2]

Desarrollar competencias apropiadas: preguntas clave, indicadores y recursos

Preguntas clave

:Ofrece mi pais educacion y
formacion de alta calidad?

3Cudl es la incidencia de
desigualdad e injusticia en las
competencias en mi pais?

= Distribucién de competencias basicas en la
poblacién adulta por niveles de calificacién
(Encuesta de la OCDE Competencias de los Adulto,
disponible en 2013)

= El desempeiio en PISA a lo largo del tiempo,
dx.doi.org/10.1787/888932359948

= El desempleo juvenil en comparacion con el
desempleo total
(Base de datos estadisticos de la OCDE sobre
la fuerza de trabajo)

= indice de graduacién de la preparatoria,
dx.doi.org/10.1787/888932459926

= Tendencias de equidad,
dx.doi.org/10.1787/888932360005

= Porcentaje de la “poblacion en riesgo” entre los
nifios sin antecedentes de inmigracion y jovenes
inmigrantes,
www.oecd.org/document/15/0,3746
en 2649 33729 38002191 1 1 1 1,00.html

Lecturas adicionales seleccionadas

y ejemplos de politicas
= Starting Strong Ill — A Quality Toolbox for Early Childhood
Education and Care 2011, publicacién de la OCDE.
www.oecd.org/document/0/0,3746

en 2649 39263231 49317504 1 1 _1_1,00.html

PISA 2009 Results: Learning Trends: Changes in Student
Performance Since 2000 (volumen V) 2010, publicacién
de la OCDE.

www.oecd.org/document/60/0,3746

en 32252351 46584327 46609852 1 1 _1_1,00.html
Strong Performers, Successful Reformers in Education:
Lessons from the United States, 2010, publicacién de la
OCDE.

www.oecd.org/document/13/0,3746,

en 2649 35845621 46538637 1 _1_1_1,00.html
OECD Reviews of Vocational Education and Training,
Learning for Jobs — Country Studies, publicacién de la
OCDE.

www.oecd.org/edu/learningforjobs

Tertiary Education for the Knowledge Society: Volume 1:
Special Features: Governance, Funding, Quality; Volume 2:
Special Features: Equity, Innovation, Labour Market,
Internationalisation 2008, publicacion de la OCDE.
www.oecd.org/document/35/0,3746

en 2649 39263238 36021283 1 1 _1_1,00.html

“The Output of Educational Institutions and the Impact of
Learning” (Chapter A), en Education at a Glance 2011:
OECD Indicators, publicacién de la OCDE.
www.oecd.org/edu/eag2011
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Fomentar las politicas de comp
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(Indicadores atin no disponibles)
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Notas
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el pensamiento experto y la comunicacién compleja, mientras que las tareas rutinarias, sobre todo las rutinarias cognitivas que son
facilmente automatizadas, estan disminuyendo de modo dréstico.

2. OECD, 2011a.

3. Michaels, Natraj y Van Reenen, 2010.

4. Handel (de préxima publicacién).

5. OECD (de préxima publicacién), OECD Employment Outlook.
6. Cedefop (2008a), para proyecciones para el area europea.

7. Haskel y Martin, 1993.

8. Tang y Wang, 2005.

9. Bennet y McGuinness, 2009.

10. Foley y Watts, 1994.

11. Lucifora y Origo, 2002.

12. Pueden usarse diferentes fuentes de informacién en la construccion de medidas de la escasez de personal calificado (Quintini,
2011). Las autoevaluaciones de los empleadores acerca de la escasez de competencias constituyen una de las formas mas directas de
evaluar la magnitud del fenémeno. La opinién de los empleadores se recoge a menudo en las encuestas realizadas por las asociaciones
de empleadores, agencias de contratacidn u otras instituciones. Estos estudios interrogan explicitamente a los empleadores acerca de
la escasez de personal calificado y qué puestos son los més dificiles de llenar. Sin embargo, a menudo tienen diferentes formatos segtin
los paises y rara vez se repiten, lo cual dificulta la comparacién internacional. El indicador de Manpower presentado por Quintini
(2011) tiene la ventaja de que se recolecta con regularidad y que usa el mismo formato en los paises donde opera la compafifa.

13. Banco Mundial, 2010.

14. Por ejemplo, en su Estrategia de Europa 2020, la UE ha fijado el objetivo de alcanzar 40% de cobertura en educacién superior en
todos los paises de la unién.

15. Giguere, 2008; Froy y Giguere, 2010b; Froy, Giguere y Meghnagi, 2011.
16. OCDE / IMHE: www.oecd.org/edu/imhe/regionaldevelopment

17. Una forma de desarrollar la flexibilidad es establecer procedimientos de rapida aprobacién en los programas locales tGnicos de
capacitacién, los cuales pueden ser implementados en una fecha posterior si es necesario. Por ejemplo, en el estado de Texas, EUA,
los educadores locales pueden obtener la aprobacién para un nuevo curso con rapidez, por lo general en un mes, si se clasifica como
“curso de necesidades locales”. El curso serd evaluado después de tres afos para determinar si hay necesidad de implementarlo en
todo el estado (Froy, y otros, 2009; Froy y Giguere, 2010).

18. Banco Africano de Desarrollo, 2010.

19. “La creacién a corto plazo del trabajo: Lecciones aprendidas”, IFI plataforma de coordinacién de la asociacién Deauville,
Washington D. C., abril de 2012.

20. OECD, 2010a.

21. OECD, 2010b y 2008a.

22. OECD, 2008b.

23. Desjardins y Warnke, 2012.

24. OECD, 2011a.

25. CEDEFOP, 2003.

26. OECD, 2005a.

27. Martinez-Fernandez, 2008; Dalziel, 2010; Kubisz, 2011.
28. Clough, 2012.

29. Martinez-Fernandez, 2008; CEDEFOP, 2011.
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30. Martinez-Fernandez y Sharpe, 2010.

31. Kubisz, 2011.

32. OECD, Leveraging Skills and Training in SMEs (de préxima publicacion).

33. OECD, 2005a.

34. Miiller y Behringer (de préxima publicacién); Johanson, 2009; CEDEFOP, 2008b.
35. Johanson, 2009.

36. Miiller y Behringer (de préxima publicacién).

37. Smith y Billett, 2005.

38. El Programa para la Evaluacién Internacional de Alumnos (PISA, por sus siglas en inglés), de la OCDE, mide la aptitud de estudiantes de
quince anos de edad en las materias bésicas de lectura, mateméticas y ciencias. Este estudio proporciona una manera de comparar el éxito
de los paises en la difusién de las competencias bésicas cognitivas por medio de sus sistemas de educacién obligatorios OECD (2010c).

39. OECD, 2005b.
40. Schleicher, 2012.
41. OECD, 2010e.
42. OECD, 2012c.
43. OECD, 2008b.
44. OECD, 2010b.
45. OECD, 2005a.

46. OECD, 2011d. El coeficiente de Gini —una medida estandar de la desigualdad, donde cero significa que todos tienen los mismos
ingresos y uno significa que la persona mas rica tiene todos los ingresos— se situé en un promedio de 0.29 para las personas en edad
de trabajar en paises de la OCDE a mediados de la década de 1980. A finales del decenio de 2000, se habfa incrementado en casi
10%, a 0.316. Hoy en dia, en las economias avanzadas, el ingreso promedio del 10% mds rico de la poblacién es de cerca de nueve
veces mayor que la del 10% mas pobre.

47. La equidad en la educacidn tiene dos dimensiones: inclusién asegura que todos los estudiantes alcancen un nivel minimo de
competencias, y equidad, es decir, que las circunstancias personales o sociales como género, origen étnico o antecedentes familiares
no sean obstaculos para el éxito educativo (Field, Kuczera y Pont, 2007).

48. OECD, 2011e.

49. Psacharopoulos y Patrinos, 2004; Machin y Vignoles, 2005; OECD, 2005a.
50. OECD, 2006a; Woessmann, 2008.

51. Carneiro y Heckman, 2003.

52. OECD, 2012b.

53. OECD, 2012b; Lyche, 2010.

54. OECD, 2008b.

55. OECD, 2010f.

56. Véase, por ejemplo, Liebig y Widmaier, 2010.
57. Carrington y Skelton, 2003; OECD, 2010g.
58. OECD, 2010h.

59. Por desgracia, muchos docentes siguen creyendo que el bilingliismo de los nifios inmigrantes es la causa del retraso lingtistico,
el bajo rendimiento académico y los problemas de identidad. Sin embargo, la fuente de las dificultades académicas y lingfsticas
normalmente no es el uso de sus lenguas de origen, sino mas bien la falta de apoyo coherente y reconocimiento de sus culturas y
lenguas patrimoniales. A los estudiantes se les puede ensefar a sacar provecho de los conocimientos de su lengua materna mediante
el uso de estrategias de transferencia entre lenguas, que no solo mejoran la alfabetizacién en la segunda lengua, sino que también
refuerzan su autoestima y reconocen el valor de preservar la lengua y la cultura maternas (Della Chiesa, et al., 2012).

60. OECD / Estadisticas de Canada, 2005.

61. Banco Mundial, 2010.
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62. Desjardins y Rubenson, 2011.
63. OECD y OIT, 2011.
64. OECD, 2009.

65. La migracion laboral es solo una parte de los flujos migratorios globales. Incluso en paises como Australia y Canadd, que reciben
muchos trabajadores migrantes, los solicitantes primarios —es decir, migrantes seleccionados directamente— representan menos de
un tercio de los flujos totales. El resto es la inmigracién de la familia (que incluye a las familias acompafiantes de los trabajadores
inmigrantes) y la inmigracion humanitaria. Por lo general, estos inmigrantes no estan sujetos a seleccién (directa) para cubrir las
necesidades de mano de obra. En el Area Econémica Europea y en Suiza, mucha de la migracién reciente es de libre circulacion,
e incluye a los ciudadanos de dichos lugares que se mueven con facilidad de un pais a otro. Aunque esta forma de migracién sea
al menos en parte para trabajar, no esta controlada por los gobiernos y, por tanto, por lo general no se incluye en este asunto de la
migracién laboral.

66. OECD, 2009.
67. OECD, 2011f.

68. Debido a la reciente crisis econémica, hubo una marcada reduccién de los flujos a los paises de la OCDE en 2009, sobre todo en
la migracién de libre circulacion y la migracién laboral (véase OECD, 2011g). Sin embargo, no es probable que esta situacién persista
en los préximos afos, ya que los conductores subyacentes de la migracién laboral se mantienen.

69. Dumont, Spielvogel y Widmaier, 2010.

70. La tasa de estancia se define como la proporcién de estudiantes extranjeros que cambian su condicién de estudiantes por alguna
otra por la cantidad de aquellos que no renuevan su permiso de estudiantes en el mismo afo. No mide el porcentaje de estudiantes que
se quedan a largo plazo. Los periodos de trabajo a mediano plazo en el extranjero pueden ser un valor anadido para los estudiantes
al regresar a su pais de origen. En algunos paises, un contrato posdoctoral a corto plazo en el extranjero puede ser decisivo para la
adquisicion de una posicién en una universidad (OECD, 2011g).

71. www.oecd.org/document/63/0,3746,en_2649_34451_39945471_1_1_1_1,00.htm/

72. OECD, de acuerdo a la recoleccion de datos sobre las carreras de los titulares de doctorado de la OCDE/el Instituto de Estadistica
de la Unescoly el Eurostat, 2010.

73. OECD, 2009.
74. OECD, 2011f.
75. OECD, 2008c.

76. Mas informacién disponible en el Programa Ciencia sin Fronteras para Estudiantes Universitarios de Brasil, www.iie.org/en/
Programs/Brazil-Science-Without-Borders

77. Dowell y Findlay, 2001.
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Lecciones clave de politica sobre |3 activacion de competencias

MOTIVAR A LA GENTE PARA QUE OFREZCA SUS COMPETENCIAS EN EL MERCADO LABORAL

= Identificar a las personas inactivas y las razones de su inactividad. Algunos grupos sociodemograficos son mas
propensos a estar inactivos que otros, en particular las mujeres y las personas con discapacidades o problemas de
salud crénicos, sobre todo si ademas estan poco preparados. La integracion de grupos con menos representacion en
la fuerza de trabajo tiene un gran potencial para aumentar la base de competencias en una economia.

Crear incentivos financieros para que el trabajo sea rentable. Los costosos servicios de guarderfa, los sistemas tri-
butarios que hacen que trabajar sea econémicamente poco atractivo, o los esquemas de prestaciones que ofrecen
una mejor remuneracién en comparacién con los salarios esperados pueden hacer que no sea rentable trabajar.
Los paises pueden suprimir las compensaciones por incapacidad parcial o bien hacer esquemas de invalidez total
exclusivos para las personas que ya no pueden trabajar. Los empleadores pueden ofrecer horas de entrada y hora-
rios flexibles, un control sobre la jornada laboral y, en especial para las mujeres, acuerdos de trabajo flexibles los
dias cercanos a la fecha del parto. En algunos paises, las personas que ain pueden trabajar ya se cuentan como
desempleados y, por tanto, estan sujetas a la denominada “obligacién mutua”, por lo que tienen que cumplir con
los requisitos de blsqueda de empleo y capacitacion o corren el riesgo de perder parte o la totalidad de sus presta-
ciones por desempleo. Al examinar las reclamaciones de los beneficiarios, los paises necesitan cambiar el enfoque
de evaluar solo el estado de salud y evaluar la capacidad restante para trabajar.

Derribar las barreras no financieras para la participacion en la fuerza laboral. Las condiciones rigidas de trabajo
pueden dificultar que las personas con obligacién de cuidar a familiares y las personas con discapacidad participen
en la fuerza laboral. El trabajo de medio tiempo se ve cada vez mas como una forma de activar a estos grupos. Con
la finalidad de hacer mas atractivo el trabajo para los grupos que por tradicién son mds inactivos, se puede llegar a
acuerdos menos rigidos respecto a los horarios laborales e implementar mejoras en las condiciones del trabajo, en
particular para los empleados con problemas de salud. Los empleadores, los sindicatos y el gobierno pueden traba-
jar en conjunto para diseiar estas politicas. Sin embargo, para ser efectivos, estos programas tienen que combinarse
con esfuerzos para reducir la resistencia de los empleadores al contratar a personas inactivas. Ademas, dado que las
competencias pueden atrofiarse o resultar obsoletas debido a los largos periodos de inactividad, se podria necesitar
que estos individuos se capacitaran de nuevo o se actualizaran para ampliar sus probabilidades de empleo.

RETENER A LAS PERSONAS COMPETENTES EN EL MERCADO LABORAL

= Desmotivar la jubilacién anticipada. Para mantener a los trabajadores de mayor edad en el mercado laboral, muchos
paises eliminaron los esquemas de jubilacién anticipada, subieron la edad oficial de jubilacién y corrigieron los in-
centivos financieros distorsionados para la jubilacién anticipada. Para derribar las barreras de demanda al contratar
trabajadores mayores, algunos paises han tratado de equilibrar los costos laborales con la productividad mediante la
reduccion de las contribuciones a la seguridad social o brindando subsidios salariales para los trabajadores mayores.
El aprendizaje permanente y la capacitacion especifica, sobre todo a la mitad de su carrera, pueden mejorar las po-
sibilidades de conseguir un empleo a una edad avanzada y desmotivar el retiro anticipado del mercado laboral. Un
aumento de la edad de jubilacion alarga el periodo durante el cual los empleadores pueden recuperar los costos de
capacitacion. Por eso se espera motivar a mas empresarios y trabajadores mayores a invertir en capacitacion.
Detener la fuga de cerebros. Para obtener todos los beneficios de las inversiones iniciales en competencias, los
paises en los que la fuga de cerebros es una gran preocupacion deberian centrarse en retener a sus trabajadores
competentes. Los esquemas forzosos de servicios publicos, conocidos como “vinculacién obligatoria”, se encuen-
tran ampliamente distribuidos en los paises africanos. La experiencia ha demostrado que la mejor manera de evitar
la fuga de cerebros es proporcionar incentivos para que los profesionales permanezcan en su pais de origen, incluso
mejorando las condiciones locales del mercado laboral, en vez de imponer medidas coercitivas para evitar la emi-
gracion. La fuga de cerebros también ocurre dentro de los paises, en particular entre las zonas rurales y las urbanas.
Los servicios locales de asesoramiento profesional pueden ayudar a asegurarse de que las personas competentes
estén plenamente conscientes y aprovechen las oportunidades dentro del mercado laboral mas cercano.

¢COMO PUEDEN LOS PAISES ALENTAR A LA GENTE PARA QUE OFREZCA
SUS COMPETENCIAS EN EL MERCADO LABORAL?

La gente puede tener competencias pero decidir, por diversas razones, no ofrecerlas al mercado laboral. Las mujeres
y las personas discapacitadas o con problemas de salud crénicos, por ejemplo, son mds propensas a permanecer in-
activas. Algunos jovenes que no trabajan ni estudian ni se capacitan, corren el riesgo de sentirse totalmente ajenos al
mercado laboral y podrian permanecer al margen de la sociedad. Ademas de invertir en el desarrollo de nuevas com-
petencias y en lugar de importarlas, vale la pena aprovechar esta fuente no utilizada de competencias. Asimismo, se
deberfa convencer a las personas competentes de que no se retiren del mercado laboral por jubilacién anticipada o
porque deciden abandonar el pais en busca de trabajo en otro sitio.
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LOS PAISES PUEDEN ALENTAR A LAS PERSONAS INACTIVAS PARA QUE PARTICIPEN
EN EL MERCADO LABORAL

En todos los paises hay muchas personas fuera de la fuerza laboral, ya sea por decisién propia, por circunstancias per-
sonales o familiares o por la falta de incentivos econémicos para trabajar. El capital humano no utilizado representa un
desperdicio de competencias y de su inversién inicial. Conforme cambia la demanda de competencias, las que no se
usan pueden llegar a ser obsoletas, ademds de que las que no se ponen en practica tienden a atrofiarse con el tiempo.
Por el contrario, conforme las personas usen mas sus competencias y participen en tareas complejas y exigentes en el
trabajo o en cualquier otro lugar, habrd mas probabilidades de que estas no disminuyan con el paso del tiempo. Mds
adn, cuando los adultos adquieren nuevas competencias, a menudo lo hacen en el trabajo, y quienes no estan en el
mercado laboral no tienen esta ventaja.

La figura 2.1 muestra que las competencias basicas por lo general se deprecian con la edad. Sin embargo, los resultados
también sugieren que la depreciacién de competencias puede ser compensada por lo que hace la gente en el trabajo y
en su vida cotidiana. Por ejemplo, la lectura frecuente en el trabajo y en el hogar puede ayudar a disminuir la pérdida
de aptitudes asociada con el envejecimiento.’

® Figura2.1 =
Las habilidades que no se usan pueden ser mas propensas a atrofiarse

Competencias bdsicas de los dieciséis a los sesenta y cinco afios de edad, por niveles altos y bajos de lectura,
ajustados por anios de escolaridad y el estatus de los nacidos en el extranjero, promedio por pais

Aptitud promedio de adultos que leen lo minimo
en el trabajo y en la vida diaria (por debajo de 25%)

=== weee Aptitud promedio de adultos que leen al maximo
en el trabajo y en la vida diaria (por encima de 25%)

Alto

Resultado de habilidades

Bajo \

15 25 35 45 55 65 Edad

Nota: Esta figura se basa en los resultados del estudio de campo PIAAC. No se basa en muestras representativas y, por tanto, es solo ilustrativa.
Fuente: Datos del estudio de campo PIAAC, 2010.

Identificar a las personas inactivas y las razones de su inactividad

Los indices de participacion en la fuerza laboral (la suma de las personas empleadas y desempleadas como porcenta-
je de la poblacién en edad de trabajar) varfan significativamente en los paises de la OCDE, y van desde casi 90% en
Islandia a menos de 60% en Turquia (véase la figura 2.2). Algunos grupos sociodemogréficos, como las mujeres y las
personas con discapacidad o con problemas de salud crénicos, son mds propensos a mostrar indices de participacion
mas bajos que otros, sobre todo cuando son poco competentes. Debido a los diversos obstdculos para la integra-
cion, los inmigrantes tampoco pueden participar muy activamente en el mercado laboral.?

Las variaciones en la composicion de la fuerza laboral y en las tasas de participacién de estos grupos sociodemograficos
se traducen en diferencias significativas entre paises en cuanto a lo que representan las tasas de participacion mas altas
para la oferta de competencias. La OCDE previé cémo se desarrollaria la fuerza de trabajo en 2050 en escenarios con
diferentes politicas.® Los resultados muestran que en algunos paises, como Dinamarca, Finlandia, Hungria y Noruega,
las tasas de participacion mas altas entre los trabajadores con discapacidad pueden desempefar un papel importante
en el aumento futuro de la oferta de trabajo. En Espafa, Grecia e ltalia, el cierre de la brecha de género ofrece el mayor
potencial para aumentar las tasas de participacion laboral para 2050. La jubilacién a una edad mds avanzada, que es
también uno de estos escenarios, darfa lugar a un crecimiento de la fuerza laboral similar a la del escenario de “igualdad
de la discapacidad”, con la excepcién de aquellos paises en donde la jubilacion anticipada estd todavia muy extendida.
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® Figura2.2 =
Participacion de adultos en la fuerza laboral, 1990" y 2010
Porcentaje de personas activas de veinticinco a sesenta y cuatro afios de edad en el mercado laboral
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1. 1991 para Islandia, México y Suiza; 1992 para Hungria y Polonia; 1993 para la Repdblica Checa; 1994 para Austria y la Republica Eslovaca; 1996
para Chile.

Fuente: OCDE, Labour Force Statistics Database

StatLink &= dx.doi.org/10.1787/888932607328

Ademas de estos amplios grupos socioeconémicos, los jévenes también estdn en riesgo de apartarse del mercado
laboral. El estudio Trabajos para la Juventud* de la OCDE identifica a la “juventud rezagada” como los jévenes que
tienen varias desventajas, entre ellas, la falta de un titulo, ser de origen inmigrante o pertenecer a una minoria, residir
en zonas desfavorecidas, rurales o remotas, la maternidad adolescente y tener antecedentes penales o haber vivido en
orfanatorios. Debido a que estos grupos varian en tamafno y composicién en las diversas naciones, la OCDE ha decidido
representarlos con el niimero de jévenes de quince a veintinueve afios que no trabajan ni estudian ni se capacitan (NEET
por sus siglas en inglés). En 2010, en los veintiséis paises de la OCDE para los que estaba disponible esta informacién,
el grupo de “juventud rezagada” representaba 12.5% de los jévenes de quince a veinticuatro afos de edad. En Europa,
donde la cifra puede ser perfeccionada mas a fondo para excluir a los jévenes que poseen un diploma, la OCDE estima
que en 2005, el aflo mas reciente que se dispone de esta estadistica, el grupo de “juventud rezagada” represent6 11%
de la poblacién fuera del ambito escolar de entre quince y veintinueve anos de edad.

Las razones de la inactividad varian. Algunas personas en edad de trabajar deciden de modo consciente retirarse del merca-
do laboral o tienen importantes impedimentos de salud para trabajar. Otros estan dispuestos y son capaces de trabajar, pero
se los impide una serie de barreras concernientes a la oferta y la demanda. Debido a que hay mltiples razones detras de la
inactividad, las mejoras en la participacion en la fuerza laboral requieren paquetes de politicas que combinen una serie
de iniciativas y la participacién de los empleadores. En general, las politicas pueden promover la actividad de la fuerza
laboral de dos modos: hacer la contratacién mds atractiva desde el punto de vista financiero y restringir el acceso a los pro-
gramas de devolucion de ingresos; al igual que mediante la reduccién de los obstdculos no financieros para la contratacion.

Ofrecer incentivos financieros para hacer que el trabajo sea rentable

Los costosos servicios de guarderia, los sistemas tributarios estructurados de tal manera que trabajar se vuelve poco atrac-
tivo econémicamente, o sistemas de prestaciones que ofrecen una mejor compensacién que recibir un salario pueden
ocasionar que para algunas personas trabajar sea poco rentable. Los incentivos financieros y los sistemas tributarios y de
asistencia social bien disefiados pueden influir en la oferta de trabajo entre todos los grupos, aunque de modos diferentes.

Por lo general, el trato y los sistemas tributarios y de compensacién desalientan la reinsercién en el mercado laboral de
las mujeres, de las personas que representan un segundo ingreso para sus hogares y de los trabajadores de medio tiempo.®
La presion tributaria sobre quienes representan un segundo ingreso que quieren entrar en el mercado laboral o aumentar el
ntmero de horas trabajadas estd influenciada por una variedad de factores, entre ellos, la naturaleza de la unidad gravable.
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Los sistemas colectivos o familiares con impuestos sobre la renta progresivos tienden a beneficiar a las parejas en las que
solo un miembro trabaja, sobre todo si es un asalariado con altos ingresos y la pareja inactiva tiene un bajo potencial
de ingresos. Los subsidios a los impuestos familiares o los créditos fiscales, y los beneficios a los ingresos comprobados
que se relacionan con la composicién familiar o los ingresos, pueden tener efectos similares.® Por ejemplo, en algunos
paises, el derecho al subsidio para las familias de bajos ingresos explica por qué los niveles de empleo son bajos en las
familias monoparentales. Para estimular a las mujeres y a quienes representan una segunda fuente de ingreso en general
a entrar o volver a la fuerza laboral, muchos paises tienen sistemas tributarios individuales en vigor. Sin embargo, en
casi todos los paises de la OCDE todavia hay reducciones tributarias para los conyuges no asalariados, asi como algunas
formas de ayuda familiar que se basan en el ingreso total de la familia. Estos apoyos podrian ser reformados para que
tengan un efecto neutro en la participacion de las mujeres en el mercado laboral.

Cuadro 2.1 Politicas de prestaciones en el trabajo

Para las mujeres. Hay una gran cantidad de madres solteras, y la mayoria de los paises de la OCDE dirige sus politicas
de proteccion social a este grupo. Sin embargo, los beneficios financieros de ser madre soltera pueden ser una traba
para entrar o volver al mercado laboral. El reto es, pues, motivar a estas mujeres para que vuelvan a trabajar.

= El Proyecto de Autosuficiencia Canadiense (SSP por sus siglas en inglés). EI SSP es un proyecto de investigacién
experimental de diez afios acerca del comportamiento en el mercado laboral de madres solteras que reciben asis-
tencia social. El proyecto, iniciado en 1992, consiste en diferentes estudios experimentales. En todos los estudios,
las madres solteras del grupo experimental recibieron generosos suplementos salariales, lo que no ocurrié con
quienes estaban en el grupo de control. Los estudios demostraron que los incentivos financieros tuvieron un efec-
to positivo en el retorno al empleo, pues animaron a las madres solteras a salir de las listas de asistencia social.
Sin embargo, los suplementos de ingresos tuvieron un efecto mucho mas fuerte en las madres solteras con una
experiencia laboral reciente. Las madres solteras que recibieron asistencia social por mucho tiempo mostraron
un alto indice de empleo en el corto plazo, pero esto se redujo después de algiin tiempo.'°

Para los trabajadores de edad avanzada. Algunos paises proporcionan a los trabajadores mayores un incremento
directo al salario o incentivos en el trabajo, ya sea para encontrar un empleo o para conservar el que tienen, aunque
se ha afirmado que los empleadores pueden ofrecer salarios mds bajos que los que darfan sin esta medida.

= Alemania y Estados Unidos de América tienen este tipo de programas, que ofrecen a los desempleados que

encuentran empleo un suplemento de 50% de la diferencia de ingresos entre los antiguos y los nuevos trabajos,

hasta un limite determinado. En paises como Alemania, donde los subsidios al desempleo son altos, esta politica

alienta a los trabajadores mayores a volver a trabajar.

En Japon, el sistema solo ofrece a los trabajadores mayores el incremento si la reduccién en sus ingresos es de

25% o mas, en relacién con lo que ganaban a la edad de sesenta. Ninguna prestacion de desempleo puede ser

reclamada en este caso.

= Espafia provee en el trabajo un subsidio fiscal en su sistema de impuestos sobre la renta de las persona fisicas,
[lamado “extension del subsidio de participacion en el mercado laboral”, mediante el cual los contribuyentes que
trabajan y extienden su participacion en el mercado laboral mas alla de la edad de jubilacién (sesenta y cinco
afios) pueden aumentar en 100% su “subsidio de gastos relacionados con el trabajo” (que se aplica a todos los
contribuyentes que reciben ingreso del trabajo).

Para las personas con discapacidad. Por lo general, los beneficiarios de prestaciones por discapacidad que ingresan
a un puesto de trabajo pierden el derecho a una parte o a la totalidad de sus beneficios. Las altas cargas tributarias
representan uno de los principales factores que desmotivan la entrada al mercado laboral. Sin embargo, ciertos
paises han introducido con éxito medidas para motivar a los discapacitados con beneficios por incapacidad a entrar
en la fuerza de trabajo mediante la reduccién de impuestos.

= Subsidio para el Regreso al Trabajo. En Irlanda, cuando un beneficiario por discapacidad trabaja al menos veinte
horas a la semana, su tasa promedio efectiva de impuestos cae de un nivel cercano a 100% hasta 45% para los
exasalariados promedio (y tan bajo como 20% para los trabajadores de bajos ingresos). El subsidio es retirado
gradualmente durante un periodo de cuatro anos.

Beneficios Fiscales a los Ingresos Laborales (WITB, por sus siglas en inglés). En Canada, ademds del derecho a
los WITB disponibles para todos los trabajadores de bajos ingresos que sean elegibles, aquellos trabajadores de
bajos ingresos con discapacidades pueden tener derecho a un Suplemento por Discapacidad WITB. Este suple-
mento adicional aumenta los ingresos individuales en un rango de 25%, hasta un beneficio maximo equivalente
a la mitad del porcentaje maximo de derechos WITB para personas solteras, lo que mejora atin mas su rendimien-
to financiero laboral. El suplemento se reduce cuando los ingresos superan cierto limite.

Fuente: OCDE, 2006; 2010a; 2011d.
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Los incentivos para que las personas con discapacidad se retiren de la fuerza laboral dependen en gran medida del acceso
a los regimenes de prestaciones de invalidez total. Hay pruebas de que en los paises que han reformado radicalmente sus
sistemas de prestaciones por discapacidad y que han asegurado el acceso por medio de incentivos laborales mas fuertes, ha
disminuido la tasa de beneficiarios.” Varios paises han suprimido los beneficios por incapacidad parcial o han hecho que los
planes de incapacidad total sean exclusivos para las personas que ya no pueden trabajar. Cada vez mas, en varios paises, se
considera a las personas que todavia pueden trabajar como desempleadas, y se convierten asi en objeto de la denominada
“obligacién mutua”. Por eso tienen que cumplir con los requisitos de formacién y blsqueda de empleo o arriesgarse a
perder parte o la totalidad de sus prestaciones de desempleo.® Al examinar las reclamaciones de los beneficiarios, los paises
deberian cambiar el enfoque de la evaluacion del estado de salud por la evaluacién de la capacidad restante para trabajar.

Aunque los incentivos deberian ser adaptados a grupos especificos de trabajadores, algunos son pertinentes para varios
grupos. Por ejemplo, el empleo de personas con subsidios por incapacidad puede volverse relativamente mas atractivo
al posibilitar la combinacién de los ingresos laborales con los beneficios por discapacidad mediante la condonacién
de impuestos y las prestaciones laborales, de manera respectiva. Algunos paises ya no requieren que la asistencia por
incapacidad se supedite a los trabajadores que abandonan la fuerza laboral y encuentran otros modos de compensar la
situacion de discapacidad por medio de subsidios.? En ciertas circunstancias, los incentivos de trabajo para las madres
solteras también se pueden fortalecer si se ofrecen prestaciones en el trabajo (véase el cuadro 2.1).

Superar las barreras no financieras para participar en la fuerza laboral

Las politicas también pueden ayudar a eliminar las barreras no financieras para la participacién en la fuerza laboral. En el
caso de las mujeres, dichos obstaculos se presentan a menudo en forma de limitaciones de tiempo que provienen princi-
palmente de las obligaciones familiares y del cuidado de los nifos y de los ancianos de la familia. Las oportunidades limi-
tadas para el trabajo de medio tiempo pueden ser un obstaculo para el empleo en estos casos. Las razones por las cuales
las personas eligen trabajar medio tiempo o dejar por completo la fuerza laboral a menudo estan muy relacionadas. Por
ejemplo, la razén principal que las mujeres de veinticinco a treinta y nueve afios de edad mencionan para decidir trabajar
medio tiempo es su responsabilidad del cuidado de un familiar; la misma razén se da para la inactividad de este grupo (véa-
se la figura 2.3). Esto sugiere que el trabajo de medio tiempo, junto con servicios de guarderia adecuados, pueden facilitar
su participacion en el mercado laboral cuando las responsabilidades de cuidado impiden el empleo de tiempo completo."

® Figura2.3 =
Razones para trabajar medio tiempo o permanecer inactivos
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Polonia, Portugal, Reino Unido, Republica Eslovaca, Suecia.

Fuente: OCDE, 2010h.
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Por tanto, a pesar de que el trabajo de medio tiempo puede implicar menos seguridad laboral, salarios mas bajos y pers-
pectivas de carrera limitadas, se considera cada vez mds como un vehiculo para la activacién de los grupos asociados
con una participacién baja en el mercado laboral.’ Los empleadores que ofrecen horarios de trabajo flexibles, control
sobre las horas trabajadas y, sobre todo para las mujeres, acuerdos de trabajo flexibles cuando se aproxima la fecha del
parto podrian marcar una diferencia significativa en la participacion en la fuerza laboral (véase el cuadro 2.2)."
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Cuadro 2.2 Condiciones de empleo que facilitan la participacion
en el mercado laboral

Empleos para los padres. Mientras que algunos padres prefieren quedarse en casa con los nifios, sin importar las
opciones de guarderias, otros prefieren combinar los cuidados en el hogar con la jornada laboral media o completa.
En Austria, Dinamarca, Finlandia, Paises Bajos y Suecia, los programas de licencia parental implican ajustes de
las horas de trabajo y los trabajos de medio tiempo. En Portugal y Suecia, el periodo de licencia parental se puede
utilizar en diferentes momentos, por ejemplo, para extender los periodos de vacaciones hasta que los nifios entren
a la escuela (a los seis afios de edad en Portugal y a los ocho afios en Suecia).

Obligaciones de los empresarios. Con el fin de retener a los trabajadores con problemas de salud, algunos paises
han establecido obligaciones legales para los empleadores que buscan reducir las barreras no financieras que tie-
nen este tipo de trabajadores o los que tienen alguna discapacidad.

= Alemania. Los empleadores tienen que ofrecer una seleccion preferencial para la capacitacion en la empresa a
los trabajadores con problemas de salud o discapacidad y apoyar sus esfuerzos para inscribirse en la capacitacién
en otros lugares. Ademas, los trabajadores con discapacidad o problemas de salud tienen derecho a la asistencia
laboral, a un espacio de trabajo adaptado y a trabajo de medio tiempo, si es necesario.

= Luxemburgo. Las empresas con mds de veinticinco trabajadores tienen la obligacién de asignar un trabajo adecua-
do a sus empleados con discapacidad, ya sea una actividad diferente o la misma pero con un horario reducido.

= Espafa. Los empleadores deben mantener un puesto abierto hasta por dos afios para un trabajador con problemas
de salud. Por otra parte, los exempleados con seguro por discapacidad que se recuperaron después de haber
tomado licencia tienen prioridad para cubrir las vacantes adecuadas o para un trabajo similar.

Fuente: OCDE, 2007a; 2010a.

En el caso de los discapacitados, por lo general la calidad del empleo influye en su participacién en el mercado laboral.
Por tanto, mejorar las condiciones generales para los trabajadores con problemas de salud deberia ser parte de las estra-
tegias empresariales y gubernamentales dirigidas a reducir las barreras no financieras para el empleo.' Los empleadores
y sindicatos pueden ayudar a los trabajadores a conservar sus empleos al mejorar la seguridad del lugar de trabajo y
al concienciarse mas de las necesidades especificas de su labor." Dado el vinculo entre la licencia por enfermedad
y la incapacidad para trabajar, es fundamental mejorar la prevencién y las medidas de intervencién temprana, mientras
que es de vital importancia evitar la “medicacion”. Para los empleadores, los subsidios salariales efectivos u otros incen-
tivos financieros que compensen las pérdidas en la productividad pueden hacer que sea mas atractivo desde el punto
de vista financiero conservar a trabajadores enfermos o a discapacitados

Combinar las politicas de activacion con oportunidades de reinstruccion o actualizacion
Las competencias de las personas que han estado inactivas por un periodo prolongado pueden atrofiarse o volverse obso-
letas. Estas personas podrian requerir capacitacion o actualizacién para evitar que pasen de la inactividad al desempleo
porque ya no se demandan sus habilidades. Los programas de capacitacion ocupacional dirigida y de reingreso pueden
ayudar a las personas que han estado fuera del mercado laboral debido a enfermedad o a sus obligaciones de cuidado.®
Ademas, las politicas activas del mercado laboral, que se utilizan sobre todo para ayudar a los desempleados a encontrar
trabajo,'” ya se extienden para orientar a quienes estdn inactivos, pero que tienen la capacidad de trabajar, como las ma-
dres solteras o las personas con problemas de salud. Estos programas pueden incluir la capacitacion relacionada con el
trabajo y la bisqueda de empleo, asi como el empleo subsidiado en el mercado laboral abierto o en sectores protegidos.

Las medidas de activacién, como el manejo de casos individuales que ayudan a encontrar trabajo a los desempleados
dificiles de colocar, a menudo también se dirigen a grupos que enfrentan mdltiples barreras para la participacion. Pero
se trata de una tarea compleja, ya que es mucho mds dificil imponer una obligacién mutua en un grupo heterogéneo
que en un individuo.'Y la participacion en programas de activacion es mas dificil de ejecutar si el incumplimiento no
tiene consecuencias, como la reduccién o la eliminacion de asistencia. Al final, los servicios relacionados con el em-
pleo tienden a ser mas eficaces cuando son personalizados, lo que explica por qué estos servicios a menudo se dirigen
a grupos especificos y son suministrados por especialistas privados."

Para ser eficaces en el aumento del empleo y el uso de competencias, estas medidas deben combinarse con esfuerzos pa-
ra reducir la resistencia de los empleadores a contratar personas inactivas,? en particular a trabajadores con problemas de
salud o a discapacitados.?' Si no hay suficientes ofertas de trabajo, los esfuerzos por emplear a mas de estos trabajadores
fracasardn. Lo mismo se espera para los jévenes desempleados. La OCDE formulé una serie de recomendaciones sobre
cémo los paises pueden utilizar métodos de oferta y demanda para apoyar a los jévenes que tienen dificultades para co-
locarse en el mercado laboral y que incluso estan en riesgo de desvincularse totalmente de él y de estar inactivos a largo
plazo, situacién que puede dejarlos al margen de la sociedad a lo largo de toda su vida (véase el cuadro 2.3).
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Cuadro 2.3 Asesoramiento sobre politicas del estudio de la OCDE
“Trabajos para la Juventud”

= Promover una transicion tranquila de la escuela al trabajo y el temprano desarrollo profesional mediante:

— intervenciones anticipadas y selectivas para ayudar a evitar la formacién de un gran grupo de jévenes en riesgo
de convertirse en desempleados por largo tiempo, en personas inactivas o que participan en trabajos informales
o en los que no hacen pleno uso de sus competencias;

— la garantia de que los jévenes terminen su educacién con certificados o titulos reconocidos;

— la promocién del uso de practicas profesionales y otras formas de aprendizaje en el lugar de trabajo que po-
drian ayudar a los estudiantes a adquirir alguna experiencia en el mercado laboral antes de graduarse, y

— la adopcién de un enfoque “aprender/capacitarse primero” con la finalidad de abrir oportunidades de empleo
para los jovenes poco calificados que tienen dificultades para encontrar un trabajo.

= Eliminar los obstaculos de la demanda para mejorar los resultados del empleo juvenil mediante:
— la inversion en fondos que promuevan nuevas competencias para nuevos empleos, dirigidos a
participantes jévenes;
— la reduccion del costo de emplear a los jévenes poco competentes, y
— la basqueda de esfuerzos para reducir la dualidad del mercado de trabajo en general, y en particular la de los
contratos temporales frente a los permanentes.

= Dar apoyo a los jovenes desempleados e inactivos que no estdn comprometidos con el aprendizaje por medio de:
— el fortalecimiento de la red de seguridad y la promocién de una contrataciéon mas fluida, asi como vias de
capacitacion para los jévenes desempleados y los trabajadores jévenes;
— asistencia a los jovenes desempleados en su bisqueda de empleo con medidas apropiadas, y
— el disefio de programas para los jovenes que estan desvinculados del trabajo y la educacién, centrandose en la
orientacion y tutoria profesional y un enfoque riguroso de “obligaciones mutuas”.

Fuente: OCDE, 2010b.

Las cifras sobre desempleo e inactividad laboral no revelan todo el panorama. En los paises que tienen un sector in-
formal muy grande, sobre todo aquellos en desarrollo, las estadisticas oficiales no reflejan por completo la imagen del
empleo. Sin embargo, a partir de lo que se conoce, ciertos grupos socioeconémicos aparecen en gran medida en la ca-
tegoria de inactivos, lo cual significa que no ofrecen sus competencias al mercado laboral. Por ejemplo, en los paises de
Oriente Medio y el Norte de Africa (MENA, por sus siglas en inglés), hay grandes diferencias en las tasas de participacion
laboral entre mujeres y hombres. El indice de participacion de hombre a mujer oscila entre 3.7 a 1 en Arabia Saudita y
Siria, y 1.86 a 1 en Qatar. Las tasas de participacién entre los hombres van de 71% en Tdnez a 93% en Qatar, mientras
que entre las mujeres va de 15% en Irak a 53% en Qatar. A las mujeres les resulta particularmente dificil obtener un
empleo digno en Egipto, Jordania, Libia, Marruecos y Tiinez. En estos cinco paises, solo una cuarta parte de las adultas
formaba parte de la fuerza laboral en 2010 (cifra que también incluye a las trabajadoras desmotivadas), en comparacion
con las tasas de participacién de los adultos que oscilan entre 70% y 80% (véase el cuadro 2.4).

Cuadro 2.4 Participacion laboral entre las mujeres en los paises de MENA

Muchos paises de la region de MENA han hecho progresos significativos en la reduccién de las diferencias de
género en aspectos esenciales de la educacién y la salud, pero las mejoras en los resultados del empleo son limi-
tadas. El aumento de las mujeres en la participacién laboral en las dltimas dos décadas ha sido leve: de 22% en
1990 a 30% en 2010, casi cuarenta puntos porcentuales por debajo de la tasa de participacion de los hombres
en la fuerza laboral de la region.

Los patrones de empleo y la segregacion ocupacional. Las mujeres son a menudo empleadas en el sector publi-
co. En Egipto, por ejemplo, el sector piblico cuenta con 56% de mujeres empleadas en comparacién con 30%
de hombres. Sin embargo, las empleadas en el sector piblico tienden a trabajar en las areas consideradas como
“femeninas” por tradicién. En Marruecos, por ejemplo, en 2009, las mujeres representaban 50% de los empleados
de los ministerios de Salud y Asuntos Sociales, pero solo 4% en la Direccién General de Proteccién Civil y 6% en
la Direccién General de Seguridad Nacional.

Al igual que en los paises de la OCDE, las empleadas ganan salarios mas bajos que los empleados, tanto en el
sector privado como en el publico, y no tienen el mismo acceso a la capacitacién para el liderazgo que los hom-
bres. Las mujeres estin menos representadas en puestos de responsabilidad y liderazgo en los sectores piblico y
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privado. En 2010, la representacion de las mujeres en la alta direccién en el gobierno nacional era de 14% en
Marruecos, 26% en Egipto y 45% en Tinez.

Obstdculos para el empleo. La falta de politicas de equilibrio entre el trabajo y la familia es uno de los principales
obstaculos para el empleo de las mujeres en la region. Se considera que las responsabilidades familiares son del
dominio de las mujeres, y el matrimonio desempefa un papel clave en su participacién en la fuerza laboral, es-
pecialmente entre las que trabajan en el sector privado. En Marruecos, solo 12% de las mujeres casadas se unen
a la fuerza laboral, en comparacién con 79% de los hombres casados. En Egipto y Jordania, la participacion de
las mujeres en trabajos privados disminuye bruscamente al principio del matrimonio. Este patron se observa sin
importar su nivel académico. Por el contrario, la proporcion de mujeres en trabajos del sector publico se ve menos
afectada por el matrimonio: 57% de las casadas que trabajan son empleadas del sector publico.

Otras normas institucionales, juridicas, econdmicas y sociales también ayudan a explicar el lento progreso de las
mujeres en el empleo en la regién. Se incluyen normas que restringen el tipo y las horas de trabajo que deben cu-
brir las mujeres y establecen el requisito de obtener el permiso de los maridos o los padres para trabajar. Algunos
paises de esta region, entre ellos Egipto, Jordania y Yemen, también reportan que un transporte piblico seguro y
un ambiente de trabajo mds adecuado mejorarian las perspectivas de empleo para las mujeres, en particular para
quienes viven en areas remotas.

En camino a la reforma. Muchos gobiernos de la region han adoptado medidas para mejorar las perspectivas de
empleo de las mujeres (véase la parte 4 del espiritu emprendedor en los paises de MENA). Marruecos, por ejem-
plo, informa con regularidad sobre las tendencias del empleo por género y el acceso de las mujeres a posiciones
de liderazgo en la administracion publica; y en Egipto, Jordania, Marruecos y Tinez se han puesto en marcha
medidas para garantizar la igualdad de remuneracion en el sector publico.

Fuente: OCDE, Report on the Gender Initiative (de préxima publicacion).

LOS PAISES PUEDEN RETENER A LAS PERSONAS COMPETENTES

El desarrollo de competencias es una inversion esencial para cualquier pais. Para obtener los rendimientos de esta
inversion, las politicas de competencias necesitan asegurar que las personas competentes no se retiren del mercado
laboral, sea porque se jubilan antes de tiempo o porque decidan trasladarse a otros paises. El alcance de estos problemas
varia sustancialmente entre los paises: la jubilacién anticipada es una preocupacién particular en muchos paises eu-
ropeos de la OCDE, donde as poblaciones envejecen y los sistemas sociales no son sostenibles si un gran ndmero
de trabajadores se jubilan antes de tiempo. La fuga de cerebros se asocia a menudo con los paises en desarrollo. Sin
embargo, varios paises de la OCDE, entre ellos Polonia y Nueva Zelanda, también se enfrentan a la pérdida de fuerza
laboral calificada que emigra a otros paises.

Desmotivar la jubilacién anticipada

En alrededor de dos tercios de los paises de la OCDE, la tasa de participacion laboral en personas de entre cincuen-
ta y cinco y setenta y cuatro afios de edad se sitlia por debajo de 60%, que va desde 85% en Islandia hasta solo
30% en Turquia (véase la figura 2.4). En promedio, en los paises de la OCDE, la tasa de participacién de los trabajadores
mayores es diecinueve puntos porcentuales inferior a la de los adultos en edad productiva, pero la diferencia entre los
dos es enorme, desde unos cinco puntos porcentuales en Islandia a cincuenta y tres puntos porcentuales en Eslovenia.

El uso frecuente de los esquemas de jubilacién anticipada y de la edad minima reglamentaria de jubilacién es la princi-
pal razén de la baja tasa de participacién laboral entre los trabajadores mayores. De hecho, el uso méas limitado de pla-
nes de jubilacién anticipada y las reformas recientes de pensiones provocaron un aumento de las tasas de participacién
de este grupo de edad en las dos tltimas décadas. En Nueva Zelanda, las tasas de participacién de los trabajadores de
mayor edad aumenté de 44 a 76% entre 1990 y 2010, y también se observaron aumentos muy grandes en Alemania,
Paises Bajos, Republica Eslovaca y Eslovenia. Sin embargo, estos avances son relativamente recientes, y en la mayoria de
los paises de la OCDE la edad de jubilacion se mantiene muy por debajo de los niveles de los afios setenta. La mayoria
de los trabajadores mayores sigue abandonando el mercado laboral antes de la edad estandar en la que tiene derecho
a una pension, que es de sesenta y cinco anos en la mayoria de los paises. De los treinta paises de la OCDE en los que
hay datos disponibles, solo en nueve los hombres se jubilan después de los sesenta y cuatro afos en promedio, y solo
en cinco paises, concretamente en Islandia, Japdn, Corea, México y Nueva Zelanda, sucede lo mismo con las mujeres.
Hay diferencias marcadas entre paises. México tiene el promedio mas alto de edad en la cual el hombre deja el mercado
laboral (72.2 afios) y el segundo promedio mas alto de edad de las mujeres (69.5 afios). En el otro extremo, en Austria,
Bélgica, Luxemburgo y Republica Eslovaca, los hombres y las mujeres se jubilan en promedio antes de los sesenta afios
de edad.?? Para los trabajadores mayores, el retiro anticipado tiende a ser definitivo: un estudio de la OCDE concluye
que menos de 5% de los trabajadores entre cincuenta y sesenta y cuatro afios de edad que se habian retirado antes de
la edad establecida oficialmente para la jubilacién habia regresado a trabajar un afio después.?

/1

MEJORES COMPETENCIAS, MEJORES EMPLEOS, MEJORES CONDICIONES DE VIDA: UN ENFOQUE ESTRATEGICO DE LAS POLITICAS DE COMPETENCIAS  © OCDE 2013




/2

NUEVAS POLITICAS 2: ACTIVAR LA OFERTA DE COMPETENCIAS

= Figura2.4 =
Participacion en la fuerza laboral de los trabajadores mayores, 1990' y 2010
Porcentaje de la poblacién de entre cincuenta y cinco y sesenta y cuatro anos de edad
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1. Islandia, México y Suiza, en 1991; Hungria y Polonia, en 1992; Repdblica Checa, en 1993; Austria y Repdblica Eslovaca, en 1994; Chile y Eslovenia, en 1996.
Fuente: OECD, Labour Force Statistics Database.
StatLink =M dx.doi.org/10.1787/888932607366

Cuadro 2.5 Caracteristicas de los sistemas de pensiones que reducen
los incentivos para trabajar

A pesar de que la OCDE comunica las recomendaciones de politicas técnicas sobre los sistemas de ingresos de ju-
bilacién, la conclusién principal de las politicas es que los detalles si importan. Los detalles del sistema determinan
si el sistema de pensiones trata de modos diferentes a los individuos que participan en la fuerza de trabajo, y si este
influye en el trabajo y las decisiones de jubilacién. Algunos ejemplos de técnicas se proporcionan a continuacion,
pero no se ofrece una orientacion general.

1. En Francia, Grecia y Luxemburgo, es posible retirarse a los sesenta afios, o antes en algunos casos, sin ninguna
reduccion en las prestaciones. Esto disuade a los trabajadores mayores de permanecer en el trabajo. La reduc-
cién de prestaciones promedio en los planes de pension por cada ano de jubilacion anticipada es de alrededor
de 4.5% (el nivel actuarial neutro es de entre 6 y 8%).

2. Grecia, Espaiia y Estados Unidos de América tienen limites para el nimero de afos durante los cuales los bene-
ficios de pension pueden acumularse en sus esquemas de ganancias. Estas politicas desalientan el trabajo una
vez que el nimero maximo de afios se ha alcanzado. Beneficios adicionales se pueden acumular en Grecia y
Estados Unidos de América solo si se trabaja después de los sesenta y cinco afios.

3. En muchos paises de la OCDE se calculaban las pensiones con base en un subconjunto de los afios con el salario
que hubiera sido el méas alto o el dltimo. Esta politica impulsa a la gente a retirarse una vez que sus ingresos han
alcanzado su maximo, y a que ya no se les contrate en edades mas avanzadas.

4. Un programa de pensiones con estructura de acumulacién uniforme darfa a los trabajadores por pensionarse incenti-
vos para trabajar. En el sistema publico de pensiones de Espaiia, las tasas de acumulacién en las edades mds jovenes
son mas altas que en edades mas avanzadas, lo que disuade a los trabajadores mayores de permanecer en el trabajo.

5. Los esquemas probados por recursos pueden tener efectos negativos en los incentivos de trabajo para los que menos
ganan, aunque estos planes también dirigen asistencia para los mas necesitados al reducir la aplicacién de impues-
tos y contribuciones mas altos. Algunos paises como Chile, Irlanda, Islandia, Nueva Zelanda, Republica Checa y
Suiza, han logrado combinar los sistemas de pensiones redistributivas con incentivos para permanecer en el trabajo.

6. Los incrementos en las prestaciones de jubilacion para las personas que postergan su solicitud de pension
después de la edad normal son, en promedio, 5% por debajo de la neutralidad actuarial. Solo Canada, Estados
Unidos de América, Japon, Reino Unido y Republica Checa ofrecen condiciones mas atractivas para aplazar las
pensiones y permanecer en el trabajo.

Fuente: OCDE, 2011d.
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La variacion entre paises en las tasas de empleo en personas de cincuenta y cinco a sesenta y cuatro de edad se puede
explicar en gran medida por el sistema de pensiones de cada pais.?* De hecho, algunos sistemas de pensiones son in-
hibidores financieros para permanecer en el trabajo (véase el cuadro 2.5). Por un lado, el nivel absoluto del fondo de
pensién y su cambio marginal, incorporado en el denominado “impuesto implicito a seguir trabajando” por un afio mds,
influye en la decision de salir de la fuerza laboral. Ciertamente, los paises con el impuesto implicito mds bajo a seguir
trabajando tienen las tasas de retiro mas bajas entre los trabajadores mayores.?

La decision de abandonar la fuerza de trabajo estd influenciada por la edad oficial para pensionarse y por la disponibili-
dad de los programas de jubilacién anticipada. Como resultado, varios cambios en las politicas pueden ayudar a reducir
los incentivos para retirarse. Aunque la mayoria de los paises ha eliminado los regimenes de jubilacién anticipada, subié
la edad oficial de jubilacién y corrigié los viciados incentivos financieros para la jubilacién anticipada, los sistemas de
pensiones siguen ofreciendo incentivos poderosos para dejar de trabajar en la primera oportunidad.?® Esto significa que
todavia hay un gran margen para mejorar los incentivos financieros para seguir trabajando después de haber alcanzado
la edad oficial de jubilacion. Una buena medida es la adoptada por Paises Bajos, donde un afio adicional de trabajo se
recompensa con un incremento de 24% en el fondo de pensiones, desde el momento en que se suprimieron los progra-
mas de jubilacién anticipada para personas de sesenta a sesenta y cinco afios de edad.

La calidad del empleo también puede influir en la decisién de retirarse antes. Hay pruebas de que la incapacidad o la
falta de voluntad de los empleadores para reducir las horas de trabajo tiende a orillar a los trabajadores a jubilarse al
limitar la posibilidad de una transicién gradual para salir del empleo.?” También es importante tener en cuenta que las
politicas para reducir las barreras no financieras a la participacién en la fuerza laboral pueden contribuir con otras poli-
ticas destinadas a impulsar a los empleadores a contratar y retener a los trabajadores de algtn grupo poco representado.
Por ejemplo, un aumento en la edad de jubilacién implica alargar el periodo durante el cual los empleadores podrian
recuperar los costos de capacitacion, por tanto, es probable que se reduzca la renuencia de los empleadores a velar por
sus empleados mayores.?®

Después de los cincuenta afios de edad, los trabajadores de todos los paises de la OCDE tienen cada vez menos posibi-
lidades de ser contratados o retenidos.?’ Aunque los empleadores a menudo aseguran que el hecho de poseer competen-
cias obsoletas es una razén por la que no quieren contratar a solicitantes de empleo mayores, la discriminacién por edad
es todavia comdn. Las estructuras de compensacion rigidas, por medio de las cuales los costos laborales aumentan con
la edad en lugar de reflejar la productividad de los trabajadores, también desempefian un papel importante, aunque
con frecuencia son eludidas por programas de jubilacién anticipada.* Para hacer frente a estos obstaculos en la demanda
de empleo de trabajadores mayores, ciertos paises han lanzado grandes campafias contra la discriminacién, mientras que
otros han tratado de equilibrar los costos laborales con la productividad mediante la reduccién de las contribuciones
de seguridad social por parte de los empresarios o proporcionando subsidios salariales con respecto a los trabajadores
mayores.>' Algunos paises también han comenzado a destacar el aprendizaje permanente y la capacitacién especifica,
sobre todo a mediados de la trayectoria profesional, para mejorar las posibilidades de empleo en el futuro y desmotivar
el retiro anticipado del mercado laboral. Otra medida que se utiliza es mejorar la correspondencia entre el tipo de tra-
bajo que el trabajador mayor quiere realizar y la remuneracion. Por ejemplo, los trabajadores mayores podrian preferir
menos turnos nocturnos por una paga menor, mientras que los trabajadores mas jovenes pueden estar mds dispuestos a
hacer mas turnos de noche por una paga mayor. Este ajuste mejorado aumentard automaticamente la demanda.

Detener la fuga de cerebros

Algunos paises incurren en grandes costos debido a que sus trabajadores competentes se marchan y el nuevo pais anfi-
trién obtiene los rendimientos de las inversiones en el desarrollo de competencias. Como muestra la tabla 2.1, los indices
de emigracién también varian entre paises, incluso dentro de la misma region. Europa, América Latina y Oceania tienen
las tasas de emigraciéon mds altas: en 2008, por ejemplo, la salida de personas de Bulgaria representé 1% de la poblacién
total del pais, y en los casos de Rumania y Polonia representé 0.8% y 0.6% respectivamente.*? En contraste, Africa, Asia 'y
América del Norte tienen tasas de emigracién de menos de la mitad de las registradas en las regiones antes mencionadas.
En todas las regiones, la tasa de emigracién de trabajadores con educacién superior es significativamente mas alta que la
tasa global de emigracion,* si bien esta diferencia es particularmente grande en los paises africanos. La tasa de emigracion
de personas con educacién profesional nacidas en Africa es de 10.6%, mucho mas alta que en otras regiones; no obstan-
te, América Latina también tiene una tasa un tanto alta de emigracion: 8.8%, entre las personas con competencias altas.

Como se ha mencionado antes, la pérdida de personas altamente calificadas como consecuencia de la emigracién a
otros paises puede crear escasez de personal competente en el pafs de origen. Algunas naciones han introducido poli-
ticas de retencion destinadas a detener la fuga de cerebros. La experiencia ha demostrado que la aplicacién de mejores
politicas es lo que proporciona incentivos para quedarse, en lugar de las medidas coercitivas para impedir la emigracion
(véase el cuadro 2.6). Cuando las oportunidades para mudarse al extranjero estin ampliamente disponibles, las medidas
coercitivas para evitar la salida parecen ser ineficaces e incluso pueden aumentar la presién para salir, a menos de que
sean aceptadas como legitimas. La posibilidad de emigrar para obtener rendimientos mas altos en el extranjero también
puede crear un incentivo para que las personas de los paises de origen inviertan mds en educacién y capacitacion.
Como no todos ellos se irdn, es probable que esto implique una adicién neta al capital humano del pais de origen.
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Tabla 2.1

indices de emigracion por regiones de origen y por nivel de competencias, de la poblacién
de quince aflos y mas, 2000 y 2005-2006
Promedios calculados

2005-06 2000

indices de emigracion (en porcentaje) indices de emigracion (en porcentaje)

Poblacién Nivel Nivel Nivel Poblacion Nivel Nivel Nivel
emigrante educativo | educativo | educativo | emigrante educativo | educativo | educativo

(miles) | TOTAL bajo medio alto (miles) | TOTAL bajo medio alto

Ingreso alto: OCDE 25155 29 4.5 12 3.7 22999 2.8 4.4 2.0 2.6
Ingreso alto: no OCDE 3 404 7.7 7.6 6.6 12.5 3017 7.5 8.5 6.3 12.3
Ingreso medio-alto 26 468 3.8 53 25 52 19 565 3.0 4.2 1.9 3.6
Ingreso medio-bajo 26 309 4.6 1.3 1.1 5.6 19 605 1.3 1.1 0.9 5.3
Ingreso bajo 8319 0.6 0.2 0.5 54 6 046 0.5 0.2 0.5 4.2
Africa 8947 1.6 1.0 1.8 10.2 6 847 1.4 0.9 1.7 9.2
Marruecos 2106 9.0 7.7 10.5 15.3 1505 7.3 6.1 9.0 13.0
Otros del Norte de Africa 2 403 2.2 1.8 1.9 6.2 2151 23 1.8 2.0 8.1
Africa Subsahariana 4437 0.9 0.4 1.1 13.2 3191 0.8 0.4 1.0 10.2
Asia 19 510 0.7 0.3 0.5 3.7 15473 0.6 0.3 0.5 3.3
China 2723 0.3 0.2 0.1 1.7 2063 0.2 0.2 0.1 1.8
India 2759 0.4 0.1 0.2 4.2 1951 0.3 0.1 0.2 3.2
Filipinas 2491 4.4 1.8 3.8 7.9 1930 3.9 1.8 3.9 6.8
Europa 34 281 4.5 8.8 3.4 8.6 28 425 3.9 6.8 2.9 6.6
UE-27 22129 5.1 6.4 3.3 8.0 19370 4.6 5.4 3.1 7.0
Turquia 2 603 4.7 53 3.6 5.0 2085 4.2 4.5 3.5 3.2
América del Norte 2075 0.8 1.7 0.4 1.2 1910 0.8 3.5 0.5 0.7
Oceania 1221 4.7 5.0 3.9 5.3 1103 4.5 6.3 3.3 4.8
América del Sur y Las Antillas| 24 786 6.0 5.7 5.5 9.2 18 624 5.0 5.0 4.4 7.0
México 10 780 13.1 18.4 9.7 7.1 8328 111 15.4 7.0 6.1
Total 90 818 1.9 1.5 1.5 4.8 72 381 1.6 1.4 1.3 3.7

Nota: Promedios calculados en USD. Los grupos de ingresos se clasifican de acuerdo a la clasificacion de economias del Banco Mundial basadas en el PNB por persona del 2005:
ingreso bajo, de $955 0 menos; ingreso medio-bajo, de $996 a $3945, ingreso medio alto de $3946 a $12195 e ingreso alto de $12196 y més. La ex Unidn Soviética y la ex
Yugoslavia se clasifican en los paises de “ingreso medio-alto”. Para “ingreso alto: OCDE” se agregé la categoria de Corea del Norte y Corea del Sur. Las anteriores Unién Soviética,
Checoslovaquia y Yugoslavia se asignan a la region Europa.

Fuente: Dioc, 2000; 2005-2006; Barro y Lee, 2010.

Statlink s dx.doi.org/10.1787/888932607499

Cuadro 2.6 Detener la fuga de cerebros: retener contra restringir

Politicas restrictivas. Los programas de vinculacién obligatoria (bonding, en inglés) se usan mucho para tratar
de controlar el éxodo de profesionales de la salud de paises en desarrollo. En Ghana, por ejemplo, el sistema de
vinculacién obligatoria requiere que los profesionales de la salud trabajen por lo menos cinco afios en el pafs,
de lo contrario, el costo de la capacitacion debera ser reembolsado. Aunque los sistemas de servicios obligatorios
han tenido cierto éxito en aumentar el nimero de médicos que trabajan temporalmente en zonas desfavorecidas y
rurales, estos no tienen éxito en la retencién de trabajadores. La alta inflacién y la depreciacién de la moneda pueden
debilitar la eficacia de estos sistemas. Tailandia y México han tenido experiencias similares con dichos sistemas. En
Ghana también, muchos médicos dejaron el pafs sin pagar su deuda, ya que habia un pobre seguimiento de dicha
politica. Esto hace que sea aiin mds improbable que los emigrantes regresen.

Politicas de retencion. Las politicas que ofrezcan incentivos para quedarse podrian ser mds eficaces si cubren las
necesidades percibidas de los profesionales de la salud. La mayor parte de estas necesidades se relacionan con la
gestion y el gobierno de los servicios de salud y con los salarios y condiciones de trabajo. Por eso, algunos paises
en desarrollo introdujeron esquemas de incentivos para los profesionales de la salud que incluyen altos salarios,
mejores pensiones y sistemas de seguros, prestaciones para ropa y viajes de trabajo, subsidios para guarderias y ali-
mento, alojamiento y capacitacion. En Tailandia, se introdujeron incentivos financieros en 1983 con subsidios para
los médicos que trabajaban en hospitales de regiones lejanas; en 1995, aquellos que se comprometieron a no dedi-
carse a la practica privada recibieron cuatrocientos USD por mes. En Indonesia, los salarios mds elevados se ofre-
cen a los graduados que trabajan en zonas muy remotas. También se les garantiza una carrera en la administracion
publica, con libre acceso a la capacitacién especializada una vez finalizado el contrato obligatorio de tres afos.

Fuente: Mensah, Mackintosh y Henry, 2005.
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La fuga de cerebros representa un reto en particular para muchos paises en desarrollo. Sin embargo, la importancia
que se da al costo de la emigracién altamente competente en los paises en desarrollo ha opacado los importantes be-
neficios de la migracién. Algunos trabajadores, entre ellos quienes son competentes, podrian no encontrar trabajo en su
pais de origen debido al inadecuado clima de inversién, con precios altamente desproporcionados, una mala direccién
y una infraestructura inadecuada. Esta situacion reduce la demanda de competencias. A largo plazo, los paises deben
aumentar la demanda de trabajadores competentes y mejorar asi el clima de inversion, pero mientras tanto, un modo
de reducir el desempleo entre los trabajadores altamente competentes es facilitarles el trabajo en el extranjero. Algunas
medidas que pueden ayudar a los emigrantes potenciales a encontrar un trabajo en el extranjero que coincida con sus
competencias son suministrar servicios de colocacién, eliminar obstaculos para las agencias privadas, al tiempo que se
imponen fuertes regulaciones para prevenir el fraude, la explotacién y el abuso, y establecer titulos y diplomas nacio-
nales que cumplan con las normas internacionales. Ademas, los nacionales en el extranjero pueden servir como puente
para adquirir aptitudes técnicas Utiles, financiacién y el establecimiento de vinculos con los mercados internacionales.
Sin embargo, las restricciones a la emigracién siguen siendo obstaculos para la inmigracién en los paises mds desarro-
[lados. Reducir estas restricciones podria contribuir de un modo significativo al desarrollo.

Tabla 2.2
Activar la oferta de competencias: preguntas clave, indicadores y recursos

Activacion de las personas

para que ofrezcan sus competencias Lecturas adicionales seleccionadas
Preguntas clave al mercado laboral y ejemplos de politicas

Activacion de las personas para que ofrezcan sus competencias en el mercado laboral

;La gente en mi pais ofrece = Tasas de participacion en la fuerza laboral = Base de Datos del Empleo de la OCDE,
sus habilidades en el stats.oecd.org/wbos/default.aspx?DatasetCode=LFS D www.oecd.org/employment/database

mercado laboral?

:Qué grupo inactivo en mi = Tasas de participacion en la fuerza laboral = Sickness, Disability and Work. Breaking the Barriers.

pais tiene el mayor potencial proyectadas segiin cuatro escenarios diferentes de A synthesis of findings across OECD countries,

de participacion? edad, género y discapacidad especifica 2010, publicacién de la OCDE,
www.oecd.org/LongAbstract/0,3425 www.oecd.org/LongAbstract/0,3425
en 2649 33927 46502382 1 1 1 1,00.html en 2649 33927 46502382 1 1 1 _1,00.html

$Cudl es el porcentaje = Porcentaje de la “poblacion en riesgo” entre = “Overview: Children of Immigrants in the Labour Markets

de la “poblacion en riesgo” los nifios sin antecedentes de inmigracién y los of OECD and EU Countries”, en: Equal Opportunities?

en mi pais? inmigrantes jévenes The Labour Market Integration of the Children of
www.oecd.org/document/15/0,3746 Immigrants, publicacién de la OCDE.
en 2649 33729 38002191 1 1 1 1,00.html www.oecd.org/document/15/0,3746

en 2649 33729 38002191 1_1_1_1.00.html

:Cual es la incidencia y la = Empleo de medio tiempo en los paises de la OCDE * “How Good is Part-Time Work?”, en Employment
composicion del empleo de dx.doi.org/10.1787/888932293087 Outlook 2010, publicacién de la OCDE.
medio tiempo en mi pais? * Incidencia de la inequidad de género en el empleo www.oecd.org/document/0/0.3746,

de medio tiempo en 2649 37457 40774656 1 1 1 37457,00.html

dx.doi.org/10.1787/888932303575

;Cudles son las razones = Razones para el trabajo de medio tiempo o la = “How Good is Part-Time Work?”, en Employment
principales para trabajar inactividad Outlook 2010, publicacién de la OCDE.

medio tiempo y de la dx.doi.org/10.1787/888932293315 www.oecd.org/document/0/0,3746

inactividad entre los grupos? en 2649 37457 40774656_1_1_1_37457,00.html

Retener a personas calificadas en el mercado laboral

;Estdn activos los = Tasa de participacion en la fuerza laboral por = Pensions at a Glance 2011: Retirement-Income Systems in
trabajadores mayores grupos de edad OECD and G20 Countries, publicacién de la OCDE,

en mi pais? stats.oecd.org/wbos/default.aspx?DatasetCode=LFS D www.oecd.org/els/social/pensions/PAG

:Se van cantidades = Migracion neta como porcentaje del total de la = “Trends in Migration Flows and in the Immigrant
importantes de personal poblacién residente Population” (Chapter A), en International Migration
calificado de mi pais dx.doi.org/10.1787/888932446759 Outlook 2011, publicacién de la OCDE.

a otros paises? www.oecd.org/migration/imo
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stats.oecd.org/wbos/default.aspx?DatasetCode=LFS_D
www.oecd.org/employment/database
www.oecd.org/LongAbstract/0,3425,en_2649_33927_46502382_1_1_1_1,00.html
www.oecd.org/LongAbstract/0,3425,en_2649_33927_46502382_1_1_1_1,00.html
www.oecd.org/LongAbstract/0,3425,en_2649_33927_46502382_1_1_1_1,00.html
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Notas

1. Desjardins y Warnke, 2012.

2. OCDE, Settling in — 2012 (de préxima publicacién).

3. OCDE, 2010a.

4. OCDE, 2010b.

5. Jaumotte, 2004; OCDE, 2011a.

6. OCDE, 2007a; OCDE, 2011b.

7. OCDE, 2010a.

8. OCDE, 2007b.

9. OCDE, 2010a.

10. Para obtener mas informacién, consulte Immervol y Pearson, 2009.

11. OCDE, 2010c; Gornick y Hegewish, 2010. El analisis multivariante muestra que la disponibilidad de trabajo de medio tiempo
tiende a mejorar las tasas de participaciéon de las mujeres, pero no en la misma medida en todos los paises debido a las diferentes
preferencias. Véase Jaumotte (2004) y Falzone (2000).

12. Gustman y Steinmeier, 2004; OCDE, 2010c.

13. La disponibilidad de la incapacidad por maternidad puede reforzar el apego al mercado laboral y hacer que sea mas probable que
las mujeres vuelvan al trabajo después del parto. Sin embargo, la duracién de la incapacidad por maternidad también es importante: si
las mujeres quedan fuera del mercado laboral durante un periodo prolongado esto podria tener efectos negativos en la participacion
a largo plazo debido al deterioro de competencias (OCDE, 2011c).

14. OCDE, 2011d.
15. OCDE, 2006.
16. OCDE, 2007b y OECD, 2010a.

17. Los resultados de los Programas Activos del Mercado Laboral (ALMP, por sus siglas en inglés), enfocados en la capacitacién laboral
de los desempleados, son mixtos. Un estudio (Kodrzycki, 2007) considera que la participacién en la capacitacién profesional o en la
educacion general como parte de la legislacion de la Asociacion de Capacitacion Laboral de EUA no mejord los niveles salariales del
reempleo en comparacion con el uso de los servicios basicos del reempleo. Un estudio del Banco Mundial realizado por Betcherman y
otros (2004) considera a 159 evaluaciones cientificas (i.e. basadas en un grupo de control) de programas laborales activos, de las cuales
cuarenta y nueve eran de programas de capacitacién para desempleados y nueve volvieron a capacitar a trabajadores afectados por
despidos masivos. Las evaluaciones muestran que las medidas de capacitacién tienen un impacto mas positivo que los subsidios para
el empleo o los programas de creacién de empleo, pero cuestan mas. Los autores encontraron una serie de programas que mejoraban
las perspectivas de empleo, pero hallaron muchas menos que mejoraran los salarios. Se encuentran mas resultados mixtos, con algu-
nos efectos positivos de la capacitacién de la comunidad universitaria para los trabajadores desplazados, en Jacobson y otros (2005).

18. Carcillo y Grubb, 2006.

19. OCDE, 2006 y 2011c¢; Carcillo y Grubb, 2006.
20. Carcillo y Grubb, 2006.

21. OCDE, 2006 y 2010a.

22. OCDE, 2011d.

23. OCDE, 2006.

24. Bassanini y Duval, 2006.

25. OCDE, 2011d.

26. OCDE, 2011d.

27. OCDE, 2011d; Gustman y Steinmeier, 2004.
28. El llamado efecto horizonte; véase Aubert (2011).
29. OCDE, 2006.

30. OCDE, 2011d.
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32. OCDE, 2010d.
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Lecciones clave de politica para usar las competencias de un modo eficaz

CREAR UNA MEJOR CONCORDANCIA ENTRE LAS COMPETENCIAS DE LAS PERSONASY LOS REQUISITOS DE
SUTRABAJO
= Ayudar a los empleadores a usar mejor las competencias de sus empleados. El desarrollo de las competencias
y su oferta en el mercado laboral no tendra el impacto esperado en la economia y en la sociedad si las compe-
tencias no se usan con eficacia. Las politicas en materia de competencias necesitan apoyar a los empleadores
a usar mejor las capacidades disponibles para ellos. Esto se puede lograr si los directivos, en particular de las
pymes, identifican el trabajo eficaz y las practicas organizacionales, que incluyen promover el compromiso de
los empleados, ofrecer mas flexibilidad en el trabajo, incentivar la innovacién y alinear las estrategias de negocios
con el desarrollo de las competencias de sus empleados. Sin embargo, los incentivos para que los empleadores
inviertan en sus empleados pueden ser insuficientes, incluso si los empleadores se benefician con tales inversio-
nes. Los esquemas de apoyo gubernamental, en particular para las personas con bajos niveles de competencias,
son a menudo necesarios para resolver el problema de bajas competencias en la fuerza laboral y lograr una
concordancia entre las competencias de los trabajadores y los requisitos del trabajo.
Combatir el desempleo y ayudar a los jovenes a posicionarse en el mercado laboral. En muchos paises, los
jovenes luchan por entrar en el mercado laboral y encontrar un empleo estable que les ofrezca un salario para
vivir y brinde buenas perspectivas profesionales. Una entrada exitosa en el mercado de trabajo al comienzo de
una carrera profesional tiene una profunda influencia en la vida laboral. El “efecto cicatriz” de un mal comienzo
puede dificultar la recuperacion, y es probable que las personas que comienzan en puestos de trabajo inestables
no consigan después empleos adecuados o se queden desempleadas en un futuro.
Brindar mejor informacion acerca de las competencias necesarias y las que estan disponibles. El bajo nivel de
competencias, su falta de uso y el desempleo pueden surgir debido a la falta de informacién y de transparencia
en los sistemas de competencias. Asf, la orientacion profesional de calidad es una parte fundamental de cualquier
estrategia de competencias. El personal capacitado que conoce a profundidad la informacién mas reciente so-
bre el mercado laboral puede guiar a los demas hacia los programas de formacion mas indicados para su futura
carrera. Las certificaciones coherentes y faciles de interpretar permiten a los empleadores identificar las compe-
tencias que poseen los solicitantes, lo cual facilita la contratacién de personal adecuado. Los titulos o diplomas
basados en las competencias dan a los empleadores una idea de lo que un candidato puede realizar en el trabajo,
ademds de que permiten a los individuos con experiencia laboral garantizar que poseen las credenciales que
reflejan las competencias que aprendieron en el trabajo.
= Facilitar la movilidad interna entre los mercados de trabajo locales. Una razén por la cual la escasez de personas
competentes puede coexistir con una alta tasa de desempleo es que las personas con competencias apropiadas no
estan en la misma ubicacién geografica de los puestos de trabajo donde se requieren esos conocimientos. La re-
duccién de costos y la eliminacion de otras barreras asociadas con la movilidad interna ayudan a los trabajadores
a encontrar empleos adecuados, y a los empleadores, a encontrar trabajadores adecuados. Importar competencias
sin antes tener en cuenta el potencial de las ofertas de competencias por medio de la movilidad interna puede
tener consecuencias adversas en el empleo en su conjunto y en el uso de las competencias en el pafs.

AUMENTAR LA DEMANDA DE COMPETENCIAS DE ALTO NIVEL
= Ayudar a las economias a elevar la cadena del valor agregado. Los programas gubernamentales pueden influir en
las estrategias de competitividad del empleador (es decir, en el modo en que una compaiia organiza su trabajo
para ganar ventajas competitivas en los mercados donde opera) y en las estrategias del producto en el mercado,
las cuales determinan en qué mercados compite la empresa. A medida que las empresas escalan en los mercados
de productos y servicios de valor agregado, los niveles de competencias que se necesitan y el grado en que estas
se usan tienden a incrementarse.
= Estimular la creacion de mas empleos de alto nivel de competencia y de alto valor agregado. El equilibrio entre
competencias disponibles y tareas de trabajo no siempre es una situacién positiva: la gente puede correspon-
der con el puesto de trabajo, pero en un nivel muy bajo. Estos equilibrios de competencias bajas pueden afectar
negativamente el desarrollo de la economia local o regional, o incluso del pais entero. Para hacer frente a esta
situacion, las politicas pueden “dar forma” a la demanda, en lugar de limitarse a responder a ella. Al fomentar la
competencia en el mercado de bienes y servicios, los encargados de la formulacion de politicas pueden promover
actividades econémicas productivas que contribuyan a un crecimiento econémico mayor y a la creacién de mas
empleos productivos y gratificantes. Si bien esas politicas recaen en primer lugar en el ambito de los actores del
desarrollo econémico, las instituciones educativas —al centrarse en las nuevas tecnologias y en la innovacion—
también pueden participar en el desarrollo de las competencias que han de configurar las economias del futuro.
Fomentar el espiritu empresarial. Los empresarios crean nuevos empleos y aumentan la demanda de competen-
cias; pero los empresarios se hacen, no nacen. Las instituciones de educacion y capacitacién pueden tener un
papel en el desarrollo de empresarios, ya que pueden capacitar a los estudiantes para identificar oportunidades,
convertirlas en empresas exitosas y reconocer y responder a las dificultades y los obstaculos que puedan surgir.
Dado que los migrantes también pueden ser empresarios, las politicas pueden apoyar a que los recién inmigrados
establezcan sus negocios al ofrecerles seminarios y reuniones de informacién sobre la legislacion laboral local,
los impuestos sobre ingresos y sociedades mercantiles y la seguridad social, ademds de la imparticion de cursos
mas tradicionales de financiamiento, produccién y comercializacién.
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¢COMO PUEDEN LOS PAISES USAR MEJOR SU RESERVA DE TALENTOS?

No todas las competencias que las personas estdn dispuestas a ofrecer en el mercado laboral se usan de modo produc-
tivo. Hay pruebas de que, en muchos casos, no existe una correspondencia entre las competencias de un empleado y
las que son necesarias para su trabajo. La incidencia en esta discordancia puede disminuirse por medio de una mejor
gestion e informacion mas transparente. Se pueden contrarrestar los equilibrios de competencias bajas (es decir, que las
personas si corresponden con su trabajo pero en un nivel muy bajo de competencias) y el subempleo (debido a la baja
demanda de competencias de alto nivel) mediante el impulso de la demanda de dichas competencias.

LOS PAISES PUEDEN AYUDAR A LAS PERSONAS A USAR MEJOR SUS COMPETENCIAS

Ayudar a los empleadores a usar mejor las competencias de sus empleados

La preparacion de algunos trabajadores no concuerda del todo con sus trabajos actuales. Algunos estan sobrecalificados
para su empleo actual: son capaces de manejar tareas mas complejas y sus competencias son subutilizadas, mientras
que otros estan subcalificados para su empleo actual: carecen de las competencias necesarias para su trabajo.! Aunque
la discordancia de competencias es dificil de medir (véase el cuadro 3.1): los indicadores muestran que estos dos
fenémenos son generalizados. Desde luego que estos indicadores deben interpretarse en contexto. Por ejemplo, en
un equilibrio bajo de competencias, donde el objetivo de las politicas es elevar la cadena del valor agregado, una
correspondencia alta de competencias no representa un resultado deseable, ya que puede impedir la mejora guiada por
la oferta. Y, como se explica mas adelante, las competencias que no ponen en practica en el trabajo actual se pueden
utilizar en otras partes para beneficio de la sociedad en su conjunto.

Cuadro 3.1 Medidas alternativas para la discordancia de competencias en el trabajo

Hay varias maneras de medir la discordancia de las competencias, y cada una tiene un efecto en el modo en que los
problemas se enmarcan, investigan e interpretan. Hasta la fecha, la mayoria de los analisis académicos y politicos so-
bre la discordancia se han enfocado en la certificacién mds que en la discordancia misma, porque esto es lo que han
permitido los datos disponibles. Algunos andlisis han utilizado medidas indirectas o autorreportadas de discordancia
de competencias, pero pocas se han basado en medidas directas de competencias. El PIAAC cambiard esto al poner
a la disposicion las medidas directas de competencias junto con los requisitos para usar esas competencias en el tra-
bajo. Los tres conjuntos de medidas son distintos, pero complementarios. Cada uno tiene sus ventajas y desventajas.

Las medidas de certificacién de discordancias, basadas en la Clasificacion Estandar Internacional de la Educacion:
= proporcionan una imagen menos precisa de las competencias reales en un determinado periodo de la vida de
un trabajador;

muestran un conjunto mas amplio de competencias (que abarcan una gama de competencias cognitivas y no
cognitivas), si bien de manera indirecta;

= asumen que las competencias se fijan en la certificacién;

ignoran las posibilidades de ganancia o pérdida de competencias después del punto de la certificacion;

ignoran las diferencias de calidad de las certificaciones, tanto entre los compafieros como con el paso del tiempo
y entre los paises, y

= pueden llevar a la aplicacién de una medida estdtica para un problema dindmico.

Las medidas de discordancia autorreportadas basadas en las opiniones de los trabajadores sobre el uso de sus
competencias en el trabajo:

= se refieren a competencias en particular, en contraposicion a titulos o diplomas;

= proveen una medida subjetiva del uso de las competencias en el trabajo, y

= no se prestan a medir la falta de competencia.

Las medidas de discordancia de competencias, basadas en las medidas directas de las competencias y en su uso:

= dan una imagen mas precisa de las competencias reales de un determinado periodo de la vida de un trabajador;

= muestran un conjunto mas reducido de competencias de manera mas directa, que abarca un pequefio nimero
de competencias bdsicas;

= justifican las pérdidas o ganancias de competencias después de la certificacién, y

= justifican las diferencias de calidad de las certificaciones o titulos.

Incluso si las medidas usadas solo se refieren a un ndmero reducido de competencias, estas son competencias ba-

sicas clave, porque el dominio de estas habilidades, por lo menos a un nivel minimo de funcionalidad:

= influye en la capacidad de desarrollar y mantener otras competencias especificas para el trabajo y de orden superior, y

= ayuda a las personas a enfrentarse a las tareas basadas en el procesamiento de textos que son relevantes para
una amplia gama de puestos de trabajo y tienen una creciente importancia en una amplia variedad de contextos
(civicos, sociales, politicos y personales).

Fuente: Desjardins y Rubenson, 2011; Quintini, 2011a.
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® Figura3.1 =
Incidencia de discordancia de competencias

A. Incidencia de competencias altas y bajas auto-reportadas en paises seleccionados de la OCDE, 2010’
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1. Los datos de Suiza son de 2005.
Fuente: Quintini, 2011a; Estimaciones del Secretariado de la OCDE basadas en la Encuesta Europea Sobre Condiciones de Trabajo, 2010.

StatLink s dx.doi.org/10.1787/888932607385
B. Incidencias de discordancias/concordancias basadas en medidas directas de competencias basicas
y la necesidad de usarlas en el trabajo, promedio del pais

CONCORDANCIA ALTA DE COMPETENCIAS
(Alfabetizacion y uso de lectura altos)

60 %

Trabajadores de la economia

basada en conocimientos Todos los trabajadores

SUPERAVIT DE COMPETENCIAS
(Alfabetizacion alta
y uso de lectura bajo)

DEFICIT DE COMPETENCIAS
(Alfabetizacion baja
y uso de lectura alto)

Trabajadores de la economia
no basada en conocimientos

CONCORDANCIA BAJA DE COMPETENCIAS
(Alfabetizacion y uso de lectura bajos)

Nota: Esta cifra se basa en los resultados del estudio de campo del PIAAC. No se basa en muestras representativas y, por tanto, solo es ilustrativa.
Fuente: datos del estudio de campo del PIAAC, 2010; Desjardins y Rubenson, 2011.

Como leer esta grafica

La incidencia en la discordancia de competencias varia entre los grupos de trabajadores. Con base en los datos preliminares del estudio de campo
del PIAAC, se considera que un porcentaje relativamente alto de trabajadores de la economia basada en conocimientos tiene una “concordancia
alta de competencias”, lo que significa que tiene un alto nivel de alfabetizacion y utiliza estas habilidades en el trabajo. Este grupo también
muestra menos incidencia de “concordancia baja de competencias”, lo que significa que un nimero menor de estos trabajadores tienen un bajo
nivel de alfabetizacion que usan en el trabajo. En contraste, se piensa que un porcentaje relativamente alto de trabajadores de la economia no
basada en conocimientos tiene una “concordancia baja de competencias”, en el sentido de que tiene un bajo nivel de alfabetizacién y usa esas
habilidades en el trabajo. Un alto porcentaje de estos trabajadores tiene un nivel alto de alfabetizacion, pero usan esos conocimientos con poca
frecuencia en el trabajo (“superévit de competencias”). Muchos menos trabajadores de la economia no basada en conocimientos disfrutan de
una “concordancia alta de competencias” en comparacién con los que trabajan en la economia basada en conocimientos.
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El grupo A de la figura 3.1 muestra la incidencia de discordancia de competencias autorreportadas en Europa. En pro-
medio, 30% de los trabajadores de los paises europeos afirma que tiene las competencias para hacer frente a tareas mas
complejas que las exigidas en su actual puesto. Cerca de 13% considera que necesita mas capacitacion para manejar
su trabajo. El grupo B de la figura 3.1 presenta una medida alternativa de discordancia basada en la comparacién entre
competencias reales medidas y cémo se usan esas competencias en el trabajo. Sugiere menos incidencias, pero aun asf
muy numerosas, de subutilizacién de competencias existentes y competencias bajas.

La discordancia de competencias en el trabajo puede ser un fenémeno temporal: a veces, por ejemplo, le toma tiempo
a la demanda de competencias ajustarse al hecho de que hay disponible un grupo mds grande de trabajadores muy
competentes. Por tanto, no todos los tipos de discordancia de competencias son malos para la economia. El superavit
de competencias, que probablemente sea el resultado de una subutilizacién de competencias en ocupaciones especifi-
cas, puede servir como una reserva de competencias que se usen en trabajos mas avanzados y para construir economias
basadas en conocimientos a largo plazo. Ademas, las competencias pueden ser Gtiles mas alla de atender las necesida-
des econémicas inmediatas, ya que la educacion tiene también un impacto importante en la vida social, politica y cultu-
ral. Los individuos no necesariamente adquieren competencias para usarlas solo en el mercado laboral. Una poblacién
con competencias de alto nivel también influye en el consumo de los llamados productos de conocimientos, es decir,
programas de computadora, nuevos medios de comunicacion, bases de datos, bibliotecas electrénicas y entrega de
bienes y servicios por Internet. A su vez, esto puede afectar el intercambio comercial y generar crecimiento econémico
a medida que aumenta la demanda de estos productos.?

Al mismo tiempo, la discordancia entre las competencias de los trabajadores y sus tareas en el trabajo también puede
afectar negativamente los resultados sociales y econémicos. La sobrecalificacién o la subutilizacién de competencias
en trabajos especificos pueden convertirse en un problema en el corto y mediano plazos, pues es probable que oca-
sionen pérdida de competencias y derroche de los recursos que se utilizaron para adquirirlas. Los trabajadores cuyas
competencias se subutilizan en su trabajo actual ganan menos que los trabajadores que estan en concordancia con sus
puestos de trabajo y tienden a estar menos satisfechos con su empleo.? Esta situacién tiende a generar mas rotacion de
empleados, lo cual puede afectar la productividad de la empresa. Las competencias bajas también pueden influir en
la productividad vy, al igual que sucede con la escasez de competencias, reduce la tasa en que se pueden adoptar las
tecnologias eficientes y los enfoques para el trabajo. Este impacto negativo de discordancia se refleja en los ingresos de
los trabajadores, tal como se muestra en la figura 3.2. Si bien hay evidencias de los desequilibrios en las competencias,
esto es dificil de interpretar para los fines de las politicas, sobre todo por la complejidad de las causas subyacentes. La
informacién que se tiene sugiere que hay margen para la intervencién de politicas publicas.

= Figura3.2 =
Relacion entre discordancia de competencias e ingresos
Promedio de los paises

CONCORDANCIA ALTA DE COMPETENCIAS (alfabetizacién y uso de lectura altos)
eeeessssee DEFICIT DE COMPETENCIAS (alfabetizacién baja y uso de lectura alto)

SUPERAVIT DE COMPETENCIAS (alfabetizacién alta y uso de lectura bajo)
o ooeee CONCORDANCIA BAJA DE COMPETENCIAS (alfabetizacién y uso de lectura bajos)

3500

3000

tebeceeccced

2500 s i i redecesseesseeccens

2000 [

Salarios mensuales (USD)

1500

hadadhadadhd diadi il I

1000

500

30 35 40 45 50 55 60 65 Edad
Nota: Esta cifra se basa en los resultados del estudio de campo del PIAAC. No se basa en muestras representativas y, por tanto, solo es ilustrativa.

Fuente: Datos de prueba de campo del PIAAC, 2010.

La discordancia tiene también una dimension de género.* Las mujeres son mas propensas que los hombres a graduarse en
determinadas dreas de estudio, como las humanidades, las cuales se asocian con una incidencia més alta de sobrecalifica-
cion. Por otra parte, las mujeres jovenes que realizan estudios en ciencias, tecnologia, ingenieria y matematicas (STEM, por
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sus siglas en inglés) son menos proclives que sus colegas masculinos a trabajar en ese campo. Sin embargo, no hay prue-
bas de diferencias de género en la probabilidad de sobrecalificacién; no obstante, las mujeres son mas propensas que los
hombres a estar subcalificadas, y la probabilidad aumenta al trabajar medio tiempo y tener nifios en casa.® Esta mayor pro-
babilidad de subcalificacion también podria ser en parte impulsada por la percepcion que tienen las mujeres de sus
propias capacidades. Por ejemplo, ellas reportan con mds frecuencia que los hombres estar subcalificadas para su trabajo.

Optimizar el uso de competencias mediante una mejor administracién e innovacion

El uso escaso de las competencias disponibles puede deberse a la introduccién de nuevas tecnologias que realizan ta-
reas que antes hacian los trabajadores. En otros casos, es probable que los trabajadores no estuvieran en concordancia
con sus puestos debido a la falta de informacién o a que pusieran en practica solo algunas de sus competencias en el
trabajo, pero no todas. Ademas, puede haber falta de puestos de trabajo para competencias altas en un sector o en una
ubicacién geogréfica. En las economias de Africa, los jévenes altamente calificados tienen que lidiar a menudo con la
falta de empleos que requieren competencias altas.® Mientras que la educacién superior a menudo conduce a buenas
perspectivas de empleo a lo largo de la vida, en estos casos también puede aumentar la probabilidad de desempleo en
el corto plazo. El superavit de competencias también puede ser temporal, como resultado de la rapida expansion de la
poblacién con educacién terciaria y de la demanda insuficiente de estos trabajadores. A largo plazo, la disponibilidad
de un nivel mas alto de capacitacién puede desencadenar la demanda de estas competencias y la consiguiente evolu-
cién hacia una produccién con mas valor agregado en una economia mds global.

La expansion de la educacion terciaria también puede dar lugar a la Ilamada “inflacién de la certificacion”, es decir, que
se acrecienten los requisitos minimos para un empleo, hecho que provoca que atin mas personas se inscriban en la edu-
cacién terciaria. Como resultado, el valor de la educacion terciaria como un sello de alta productividad para posibles
empleadores puede verse comprometido solo porque mds gente tiene estudios terciarios; y la calidad de esa ensefianza
puede bajar si un nimero més grande de estudiantes tiene que colocarse en el mercado laboral. Mientras que las di-
ferencias de ingresos sugieren que este puede ser el caso de algunos paises, en la mayorfa de los paises de la OCDE el
aumento de los ingresos de los graduados en el nivel terciario muestran que no se trata de un fenémeno generalizado.

Cualquiera que sea la causa del superdvit de competencias, las politicas que las rigen deberian apoyar a los emplea-
dores para que usen mejor las competencias disponibles para ellos. Deberian subrayarse los mecanismos que ayudan
a los gerentes, en especial a los de las pymes, a identificar el trabajo eficaz y las practicas organizacionales. Dichos
mecanismos incluyen el fomento de la innovacion y la adopcién de tecnologias y practicas que complementen la base
de competencias actuales, como por ejemplo, el servicio de corretaje. Un estudio de cuatro mil empresas en Europa,
EUA y Asia’” concluye que las empresas que aplican practicas de gestion eficaz se desempefian significativamente mejor
que las que no lo hacen. Segln investigaciones recientes,® cuando las practicas de gestion se clasifican en una escala
de uno a cinco, un punto de mejora en las practicas de gestién se asocia con un incremento de la produccién industrial
equivalente a un aumento de 25% en el trabajo o uno de 65% en el capital. Las practicas exitosas incluyen un compro-
miso de los empleados y una organizacion de alto rendimiento del trabajo y el aprendizaje. Esto implica flexibilidad en
el trabajo, delegacién de autoridad e incentivos para la innovacién (véase el cuadro 3.2).°

Algunos observadores mencionan que el aumento de la tasa de innovacién en las economias exige que los empleados ten-
gan competencias técnicas y competencias genéricas o transferibles/transocupacionales, como la solucién de problemas, la
creatividad, el trabajo en equipo y la comunicacién.'® Mientras que estas competencias pueden ensefiarse, los empleadores
también pueden motivar a sus empleados para que usen mejor los conocimientos que poseen, dandoles cierta autonomia
para desarrollar sus propios métodos de trabajo. A medida que los trabajadores asumen mas responsabilidades para identi-
ficar y enfrentar los problemas, es mas probable que “aprendan sobre la marcha”, lo cual también puede desencadenar la
innovacion. La Estrategia de Innovacion'' de la OCDE ha encontrado que esos cambios “incrementales” pueden innovar
mas los productos y servicios, y en consecuencia, aumentar la productividad en las economias de la OCDE en su conjunto.

A veces, puede que los empleadores no tengan mas remedio que contratar a trabajadores subcalificados si las personas
debidamente calificadas no estan disponibles, o si no estan disponibles en el area geogréfica y para las condiciones de
trabajo. Por otra parte, en un momento dado los trabajadores pudieron contar con las competencias necesarias, pero
esas competencias se atrofiaron por la falta de practica o porque los requisitos de competencias cambiaron por innova-
ciones en el lugar de trabajo.

Se puede atender este problema con la oferta de una educacién apropiada para adultos y una capacitacién provista por
los empleadores, quienes deben adecuar sus estrategias de negocio con las practicas de los recursos humanos y el desa-
rrollo de competencias en su fuerza de trabajo. Muchos estudios muestran que la capacitacion puede complementar las
cambiantes demandas de competencias.'? De hecho, esta es una de las principales razones por las que algunas empresas
apoyan la educacién para adultos y la capacitacion.” Sin embargo, los incentivos para los empleadores con la finalidad
de que inviertan en sus empleados pueden ser insuficientes, incluso si los empleadores resultan beneficiados de tales
inversiones. Tal vez se necesiten planes de apoyo gubernamentales, en especial para personas con competencias bajas,
para resolver el problema de competencias bajas en la fuerza de trabajo y lograr una concordancia 6ptima entre las
competencias de los trabajadores y los requisitos del puesto (véase el capitulo anterior sobre desarrollo de competencias).
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Cuadro 3.2 Lugares de trabajo innovadores

Los paises nérdicos tienen grandes iniciativas para promover el cambio y la innovacién en el lugar de trabajo. El ob-
jetivo central de estas iniciativas es hacer del lugar de trabajo uno de aprendizaje. Noruega sigue una larga tradicion
en la aplicacién de dichas politicas, que se basan en los principios de participacion social y democracia en el traba-
jo. En 1982, se firmé un acuerdo importante entre la LO (Confederacién de Sindicatos) y la NHO (Confederacién de
Industria y Comercio) con el fin de apoyar las iniciativas locales para el cambio organizacional y de cooperacién en
el lugar de trabajo. Esta fue la base para el Programa de Desarrollo Empresarial (1994-2001) y la siguiente Creaci6n
de Valor (VC, por sus siglas en inglés) (2001-2010). VC se aplica regionalmente mediante la creacién de redes o
alianzas entre las empresas y organizaciones locales, como universidades e institutos de investigacion.

Suecia posee también una larga historia en el disefio de puestos de trabajo y reorganizacién de fabricas. Los prin-
cipales programas nacionales en Suecia comenzaron con el Programa LOM (1985-1990), que subrayaba el didlogo
democratico para promover cambios en el lugar de trabajo, seguido del Programa Fondo para la Vida Laboral
(1990-1995), con més de veinticinco mil proyectos. En 2001 se crearon dos nuevos organismos: el FAS (Consejo
Sueco para la Vida Laboral y la Investigacion Social) y la VINNOVA (Agencia Sueca para Sistemas de Innovacion).
El objetivo del FAS es apoyar la investigacion aplicada pertinente para la vida laboral, mientras que la VINNOVA se
centra en las actividades de investigacion y proyectos de desarrollo empresariales o de red de contactos.

El primer programa nacional de desarrollo de Finlandia, TEKE, comenzé en 1996 y estuvo vigente por tres afios.
Siguieron otros programas. Los programas TEKE sirvieron como financiamiento para mas de seiscientos setenta pro-
yectos, en los que participaban 135000 personas y cerca de mil seiscientas empresas. En un principio, la mayoria
de los proyectos, llevados a cabo en empresas individuales, buscaban mejorar los procesos laborales, la adminis-
tracion de personal, el trabajo en equipo y las redes de contactos externas. Se incorporaron después proyectos de
investigacién y desarrollo y se implementaron otros sobre la base de las redes de empresas y organizaciones, con
especial atencion en las pymes. Estos primeros programas se orientaban a identificar las mejores practicas de las
empresas progresistas. Sin embargo, los enfoques mas ambiciosos y recientes de politicas involucran un niimero
relativamente grande de empresas, incluidas las menos progresistas, para alentarlas a iniciar cambios en la organi-
zacion con el objetivo de mejorar el lugar de trabajo. La OCDE apoya este enfoque politico mds ambicioso, ya que
los paises que lo ponen en practica se encuentran entre los primeros en adoptar nuevas formas de organizacién
del trabajo.

Fuentes: Alasoini, 2009; OCDE, 2010a.

Combatir el desempleo y ayudar a los j6venes a posicionarse en el mercado laboral

La exclusion temporal del mercado laboral a causa del desempleo implica que las competencias disponibles simple-
mente no se usan. La Estrategia sobre Empleos de la OCDE ofrece una serie de recomendaciones sobre la forma en que
los paises pueden combatir el desempleo (véase el cuadro 3.3).

Cuadro 3.3 Consejos politicos para combatir el desempleo

En 1994, se publico la Estrategia sobre Empleos de la OCDE para brindar un conjunto de directrices de politica a
los paises de la organizacion; el fin de esta estrategia era combatir el desempleo elevado y persistente. En 2006, se
publicé una version revisada de la Estrategia sobre Empleos basada en cuatro pilares principales, cada uno de los
cuales incluye en forma directa o indirecta las medidas de politica para abordar el desempleo.

Pilar A: Fijar una politica macroeconémica apropiada

= Los aumentos temporales de desempleo, debidos a alteraciones adversas, pueden llegar a ser persistentes si la
politica macroeconémica no ayuda a estabilizar la economia. Se necesita hacer un llamado a las politicas mo-
netaria y fiscal.

= La politica monetaria deberia buscar estabilidad de precios a mediano plazo al reaccionar a las alteraciones in-
flacionarias o desinflacionarias. El objetivo final es estabilizar la actividad econémica.

= La politica fiscal deberia tratar de restablecer y mantener sanas las finanzas publicas para que los estabilizadores
automaticos puedan operar.
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Pilar B: Eliminar los obstaculos para la participacion en el mercado laboral y la biisqueda de empleo

= Las tasas de sustitucion del subsidio por desempleo y su duracion deberian establecerse en niveles que no inhi-
ban la bisqueda de empleo, en especial donde son relativamente generosas.

= Los servicios de empleo deberian ofrecer a los desempleados entrevistas detalladas y ayuda en su bisqueda de
empleo. La participacion en programas activos referentes al mercado laboral deberia ser obligatoria.

= El desempefio de los servicios de empleo deberia evaluarse con base en sus efectos a largo plazo en cierta can-
tidad de subsidios para el empleo; los programas ineficientes deberian darse por concluidos.

= El empleo deberia ser financieramente mas atractivo en comparacién con los subsidios. Las medidas que deben
aplicarse son las reformas de beneficios tributarios y los beneficios en el trabajo para hacer atractivo el empleo.

Pilar C: Derribar los obstaculos en los mercados de productos y laboral para mejorar la demanda de empleo

= Asegurarse de que los salarios minimos se establezcan en niveles que no perjudiquen notablemente la creacién
de empleos para trabajadores poco productivos.

= Deberian eliminarse los impedimentos legales para el ingreso de nuevas empresas en todos los ambitos en que
la competencia sea factible; ademads, las cargas administrativas y los costos de arranque de las empresas debe-
rian reducirse y simplificarse para promover una atmdsfera empresarial.

= La legislacion en materia de proteccién del empleo deberia reformarse en los paises donde es demasiado estric-
ta, al sancionar los despidos injustificados (basados en discriminacién) y reducir las limitaciones de los despidos
por razones econémicas. Deberian otorgarse periodos razonables entre el aviso y el despido para ayudar a los
trabajadores a encontrar un nuevo empleo.

Pilar D: Facilitar el desarrollo de las competencias y habilidades de los trabajadores

= Establecer un sistema de reconocimiento de nuevas competencias que adquieren los adultos por medio de
la capacitacion y la experiencia laboral, que incluya el reconocimiento de las credenciales de los nuevos
inmigrantes.

= Asegurarse de que algunos programas de empleo se dirijan a atender las necesidades especificas de los grupos
mas desfavorecidos, como el de los desempleados.

= Reducir la desercion educativa temprana y garantizar que los jévenes adquieran las competencias pertinentes
para el mercado laboral.

= Ayudar a combinar la educacion con el trabajo; los sistemas de pricticas de aprendices o canales mas informa-
les son un buen comienzo.

Fuente: OCDE, 2006.

En muchos paises, los jovenes luchan por entrar en el mercado laboral y encontrar un empleo estable que ofrezca un
salario digno y ofrezca buenas perspectivas de carrera. En 2010, la tasa promedio de desempleo juvenil en los paises de
la OCDE se situaba en 17%, es decir, 2.3 veces superior a la de los adultos en edad productiva; en Espana, mds de 40%
de los jovenes estaba desempleado ese afo (véase la figura 3.3). Si bien estas cifras reflejan el efecto de la reciente crisis
econémica mundial, las elevadas tasas de desempleo juvenil eran comunes, incluso antes de la desaceleracién debido
a varias trabas estructurales que impedian una transicion suave de la escuela al trabajo.

Muchos jévenes comienzan su vida profesional como “recién llegados y mal integrados”."* Aunque estos jovenes a me-
nudo tienen certificados o diplomas, con frecuencia alternan entre empleos inestables que requieren niveles mas bajos
de competencias que las que poseen, y el desempleo o la inactividad, incluso durante los periodos de fuerte crecimiento
econémico. Como la definicién de empleos inestables varia segtin los paises, es muy dificil medir el tamano de este gru-
po. Para los paises europeos, la OCDE ha adoptado el criterio de que este grupo lo formen jévenes que pasan al menos
tres afios en empleos temporales. En Europa, un promedio de 8% de jévenes que no estudiaban de entre quince y veinti-
nueve anos, tenian empleos temporales en 2005, y alin tenian empleos de este tipo en 2007. En los paises de bajos ingre-
sos, el empleo juvenil es mds un problema de calidad, mientras que en los paises de ingresos medios es mas un asunto
de cantidad. Los jovenes desempleados en los paises de bajos ingresos son por lo general de extractos relativamente mas
favorecidos y no tan desfavorecidos como los jévenes empleados en los sectores informal y rural. La desventaja es
mas grande entre los jévenes desmotivados.'

La entrada exitosa en el mercado laboral al comienzo de la carrera profesional tiene una profunda influencia a lo largo
de toda la vida laboral. El efecto “cicatriz” de un mal comienzo puede volver dificil la recuperacion, y es probable que
las personas que comienzan en un empleo inestable no se adapten después a su trabajo o que queden desempleadas
en un futuro.'® Por tanto, identificar y abordar las causas de los pobres resultados del mercado laboral para los jovenes
es la clave para asegurar una fuerza laboral adulta calificada y productiva.
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= Figura3.3 =
Desempleo juvenil en los paises de la OCDE, 2010

Tasa de desempleo juvenil y relacion entre la tasa de desempleo en los jovenes de quince a veinticuatro
y en los adultos de veinticinco a sesenta y cuatro afios
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Fuente: OCDE, Base de Datos Estadistica de la Fuerza Laboral.
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Cuadro 3.4 Mejorar la transicion de la escuela al trabajo: Ejemplos de buenas practicas

Elevar los aiios de educacién obligatoria: Inglaterra, Portugal y Paises Bajos

Inglaterra, Portugal y Paises Bajos han aumentado recientemente la edad de educacién obligatoria con el fin de
garantizar que los jévenes obtengan al menos un diploma de ensefianza media superior. En estos paises, los jovenes
estan obligados a seguir con su educacién hasta que obtengan un diploma de bachillerato o hasta que cumplan
dieciocho afos, lo que ocurra primero. En el sistema inglés, para cumplir con la obligacién educativa, los jovenes
también pueden recibir capacitacién de tiempo completo o emplearse en trabajos que la ofrezcan, ademas de
seguir con la escuela. Este tipo de flexibilidad garantiza que los jovenes que se sienten ajenos a la educacién en el
aula —quienes representan el mayor nimero de desertores— puedan elegir otras opciones de aprendizaje.

Reactivar el sistema de practicas de aprendices: Australia

El sistema australiano de practicas de aprendices es decisivo para el desarrollo de las competencias de oficios y téc-
nicas. Estas practicas estan a la mano de cualquier persona en edad laboral. Combinan el tiempo de trabajo con la
capacitacion y puede ser de tiempo completo, medio tiempo o escolarizado. Durante la crisis financiera global, los
grados de terminacién de las practicas de aprendices pronto volvieron a los niveles anteriores a la crisis. Después
de un examen de los sistemas de practicas de aprendices nacionales, el gobierno australiano invirtié en apoyar un
cambio sistémico hacia una progresién basada en las competencias y no en el tiempo cubierto; dio asesoria a los
jovenes egresados de la escuela que consideren hacer una carrera en una ocupacién especializada; ofrecié los ser-
vicios de tutoria especifica para ayudar a retener a los aprendices y armonizé las diferentes legislaciones estatales
de practicas de aprendices para facilitar la movilidad de la mano de obra y la eficiencia.

Reducir el desempleo juvenil: Polonia y la Reptiblica Eslovaca

Las bajas tasas de desercion escolar no garantizan bajos indices de desempleo entre los jévenes. Tanto en Polonia
como en la Republica Eslovaca, la incidencia de la desercion escolar entre los jévenes de veinte a veinticuatro afios
es de las mas bajas en los paises de la OCDE. Sin embargo, uno de cada cuatro jévenes estd desempleado. Parte de
la explicacién de la alta tasa de desempleo en estos paises es la discordancia entre las competencias que se ensefian
en las escuelas secundarias vocacionales, que conducen a competencias anticuadas, y las exigencias del mercado
laboral. En Polonia, la Ley de Promocién del Empleo e Instituciones del Mercado Laboral de 2009 fortalecié los incen-
tivos financieros para que jovenes desempleados participaran en la capacitacion y lograran asi la concordancia entre
sus competencias y las que se requieren en el mercado laboral. En la Republica Eslovaca, las escuelas regionales han
adoptado medidas para disefiar nuevos planes de estudio. El objetivo es mejorar los conocimientos y competencias de
los estudiantes y aproximar la educacion y la capacitacién a las necesidades del mercado laboral en el ambito regional.

Fuente: OCDE, 2010c.
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Para superar la renuencia de los empleadores a contratar jovenes sin experiencia, es esencial implementar reglas de
contratacién y despido que no penalicen a los jévenes en comparacién con otros grupos, ademas de proporcionar in-
centivos financieros para hacer viable que los empleadores contraten a jévenes que necesitan capacitacion en el lugar
de trabajo. Algunos paises han establecido con éxito las practicas de apoyo de los jévenes en el mercado laboral (véase
el cuadro 3.4).

En muchos paises en desarrollo, la oferta potencial de los trabajadores que suponen las elevadas tasas de desempleo
y el gran ndmero de personas que ingresan en la fuerza laboral representan una excelente oportunidad para impulsar
el crecimiento. Capacitar adecuadamente a estos nuevos trabajadores y propiciar un clima de negocios en el que se
aliente a las empresas a contratarlos, podria potenciar en gran medida el desarrollo econémico y social. Sin embargo, el
rapido crecimiento poblacional plantea retos, asi como oportunidades. La Organizacion Internacional para las Migra-
ciones calcula que Egipto tendra que crear alrededor de 833 000 empleos cada afio para absorber a nuevos miembros
y a los que han estado desempleados durante largos periodos, lo cual significa casi 40% mds empleos que los creados
recientemente.'” También les permitiria a esos paises obtener los beneficios potenciales de una numerosa poblacién de
jovenes: disminuir las limitaciones normativas que restringen la contratacion por parte de empresas del sector privado,
mejorar la calidad y la relevancia educativa y fortalecer la gestién para aumentar la eficiencia productiva.

Mas atn, la tasa de desempleo entre las mujeres es superior a 22% en Egipto y Jordania, en comparacién con el prome-
dio mundial de 6.5%; y la tasa de desempleo entre las mujeres es cuatro veces mayor que la registrada entre los hombres
en Egipto, més del doble en Jordania y alrededor de 70% mads alta en Ttinez, pero solo un poco superior en Marruecos.
Los jovenes y las personas educadas también tienen tasas de desempleo elevadas. El desempleo juvenil va de 25% a
29% en Egipto, Jordania y Tinez, pero es mas baja en Marruecos, aunque todavia esta por encima del promedio mun-
dial de 12.6%.® Los trabajadores con estudios universitarios representan una gran parte de los desempleados, porque
tienden a contar con mas recursos e incentivos para esperar un trabajo en el sector formal que quienes tienen menos
educacion. Las expectativas de este sector son mayores debido a la remuneracién relativamente alta y a las prestaciones
que se ofrecen en los empleos del sector pablico, los cuales representan una parte sustancial de los puestos de trabajo.
La figura 3.4 muestra que las tasas de desempleo son mds altas entre quienes tienen educacién superior que entre aque-
llos con menos certificados educativos, contrario a lo que se observa en el mundo industrializado.

= Figura3.4 =
Tasa de desempleo por nivel de educacion en ciertos paises africanos y europeos
Porcentaje de participantes en la fuerza laboral en cada grupo, personas desde los quince afios y més’,
dltimo ano del que se dispone
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Notas: Datos de 2010 de la Federacion de Rusia, Sudafrica, Argelia y Tinez; datos de 2009 de Reino Unido, Suecia, Alemania, Francia, Espana y Marruecos;
datos de 2006 de Uganda, Tanzania y Ghana; datos de 2005-2006 de Bostwana; datos de 2005 de Etiopia y Congo; datos de 2004 de Malaui; datos de
2003-2004 de Nigeria.

Los nombres de los paises de la OCDE aparecen en negro y los de paises asociados en azul.

1. De quince a setenta y dos para la Federacién de Rusia, dieciséis afos y mds para Espaia; de dieciséis a sesenta y cuatro para Sudafrica y Reino Unido.
Fuente: Departamento de Estadisticas de la OIT, Actualizacién Estadistica de los Estados y Territorios Arabes y paises del Norte de Africa para Argelia,
Jordania, Marruecos, Tiinez, la Ribera Occidental y la Franja de Gaza, Libano, Qatar, Arabia Saudita y Siria; OIT, Indicador a Corto Plazo del Mercado
Laboral de la Federacion de Rusia; Base de Datos de Educacion de la OCDE para Francia, Alemania, Espafia, Suecia y Reino Unido; Estudio Nacional
sobre la Fuerza Laboral de Sudafrica y estimaciones del Banco Africano de Desarrollo (BAfD) para Bostwana, Congo, Etiopfa, Ghana, Malaui, Nigeria,
Tanzania y Uganda.

StatLink mr=P dx.doi.org/10.1787/888932607461
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En Africa, no se han creado suficientes empleos para absorber la cantidad de jévenes en busca de trabajo. La Organiza-
cion Internacional del Trabajo estima que entre 2000 y 2008, Africa cre6 73 millones de empleos, pero solo 16 millones
para jévenes de entre quince y veinticuatro anos de edad. Como resultado, muchos jévenes africanos se encuentran
desempleados o, con mds frecuencia, subempleados en el sector informal de baja productividad y remuneracion. Se-
senta por ciento de los desempleados de Africa son jévenes, y las tasas de desempleo juvenil son el doble que las de los
adultos en la mayoria de los paises africanos (véase el cuadro 3.5).

Cuadro 3.5 Las perspectivas de Africa

Africa es un continente enorme que se compone de distintos paises con diferentes recursos y desafios. Los paises
de ingreso medio tienen una mayor proporcion de jévenes en la educacién y una proporcién menor en el mercado
laboral en comparacién con los paises de ingreso mas bajo. Quienes se encuentran en el mercado laboral se en-
frentan a perspectivas de empleo de baja calidad en los paises de bajos ingresos, y a la falta de oportunidades en
los paises de ingresos medios.

;Quiénes son los jovenes de Africa que trabajan? Muchos jévenes en Africa trabajan en malas condiciones y son
pobres a pesar de que tienen empleo. Merecen tanta atencién y apoyo como los jévenes que no trabajan, pues quie-
nes tienen empleo son en general mas desfavorecidos que los desempleados. La mayoria de los jévenes trabajan
en tareas agricolas o se ganan la vida como comerciantes o vendedores, mientras que los jovenes con educacién
superior pueden permanecer desempleados en bisqueda de una oportunidad de trabajo.

:Quiénes son los jévenes que no tienen empleo, ni estudian, ni se capacitan (NEET, por sus siglas en inglés)? La
distincion entre jévenes desempleados y desmotivados es de particular importancia. Sin embargo, y contra las ten-
dencias de los paises de la OCDE, los jévenes desmotivados de Africa estan, de hecho, mas desfavorecidos que los
jovenes desempleados. Por desgracia, no se incluyen por lo general en los analisis laborales debido a la falta de datos.

;Cudl es la perspectiva de empleo para los jévenes de Africa? A pesar de que se han creado muchos empleos en
los Gltimos diez afios, la poblacién de Africa ha crecido a un ritmo mucho mayor. Mientras que el sector privado ha
estado aumentando de tamafio, empezé desde una base pequeia; el sector piblico no puede crecer con tanta rapi-
dez como la poblacién y, en general, no emplea a muchos jévenes. El legado de la crisis econémica de 2008-2009
ha sido un notable aumento de la carga de trabajo en actividades agricolas e informales. Ante esto, los sectores
informal y rural se convirtieron en los empleadores mas importantes para los jévenes.

:Qué hacen los gobiernos para promover el empleo juvenil? A pesar de que los gobiernos estin mas conscientes del
problema del desempleo juvenil, las respuestas eficaces son raras. Los expertos consideran que los programas para
promover el empleo juvenil son disfuncionales en veintitin paises, y solo en Marruecos estan bien desarrollados.

Fuente: OCDE y otros, 2012.

El costo de un empleo inadecuado es alto, y la pobreza es el mas evidente. Alrededor de 72% de los jévenes africanos
en promedio viven con menos de dos USD al dia. Los mayores indices de pobreza se encuentran entre las mujeres
jovenes y los jovenes que viven en zonas rurales. Las competencias desarrolladas y la experiencia adquirida durante los
primeros afios en el mercado laboral afectan el futuro de los jovenes. Para los pocos que logran obtener un empleo en
el sector formal, un periodo inicial de desempleo puede tener efectos negativos importantes en sus ingresos de por vida.
En los Estados fragiles, la falta de empleo adecuado es una de las principales amenazas a la estabilidad.

Mejorar la transparencia y la informacién

La subcalificacion, la subutilizacién de competencias, y también el desempleo temporal, pueden surgir debido a la falta
de informacién y transparencia en el sistema de competencias. La subutilizacién de competencias a menudo obedece
a la discordancia con el campo de estudio, por la cual las personas trabajan en un area que no se relaciona con su
campo de estudio y donde sus certificados o diplomas no se valoran por completo. La probabilidad de discordancia con
el campo de estudio varia en gran medida segn las ocupaciones, lo que subraya la importancia de contar con informa-
cién de calidad y actualizada sobre los resultados del mercado laboral en diferentes campos.

La subcalificacién también puede enfrentarse con sistemas nacionales mds transparentes de certificados/competencias.
Por un lado, la subcalificacién podria ser el resultado de la escasez de competencias que obliga a los empleadores a
contratar empleados que no son los mas adecuados para las ofertas de empleo. Por otra parte, la subcalificacion a me-
nudo se mide comparando los certificados de los trabajadores con la certificacién promedio de los trabajadores en la
misma ocupacién. Como resultado de estas practicas de medicién, algunos trabajadores pueden parecer subcalificados
para su trabajo porque las competencias adquiridas por medio de la experiencia laboral no se reflejan en sus certifica-
dos o diplomas. En todos estos casos, desarrollar y difundir mejor informacién para todos los actores en el mercado labo-
ral podrian reducir las discordancias de competencias. Por ejemplo, los gobiernos pueden incrementar la transparencia
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del sistema de certificados y mejorar la certificacién y el reconocimiento de las competencias adquiridas en ambien-
tes informales y no formales. Los marcos de certificaciones nacionales y entre paises pueden ayudar a garantizar mas
transparencia en el mercado de las competencias. Por el contrario, los marcos de certificaciones definidos localmente
pueden conducir a una falta de comparabilidad y a obstruir la movilidad.?

Los certificados coherentes, claros y faciles de interpretar pueden ayudar a los empleadores a comprender cuales competen-
cias tienen los candidatos, lo que ayuda a su contratacién y a estar en concordancia con el empleo. Los certificados o diplo-
mas basados en las competencias pueden dar a los empleadores una idea mas clara de lo que un candidato puede realizar en
su puesto y permiten que las personas con experiencia aseguren que sus credenciales reflejen las competencias aprendidas
en el trabajo. La certificacién continua que incorpora el aprendizaje no formal e informal en la vida laboral es una de las
claves para mejorar los marcos usados hoy en dia debido a que la mayoria se basa solo en la educacién inicial y formal.?'

Ademas de las barreras del idioma, uno de los mayores obstaculos a los que se enfrentan tanto los recién llegados
como las personas residentes con antecedentes de inmigracién que estdn en busca de un trabajo es el hecho de
que sus certificados (titulos y diplomas) y experiencia laboral obtenidos en el extranjero son a menudo descarta-
dos en el mercado laboral del pais anfitrion. Como resultado, sus certificados y competencias no estan adecuadamente
empleados y una gran mayoria de estos individuos realiza trabajos para los que estan sobrecalificados: de hecho,
la proporcién es mucho mayor que la de personas sin antecedentes de inmigracién.?? Varios paises han puesto en
marcha politicas que buscan aprovechar mejor la fuerza de trabajo de los inmigrantes residentes (véase el cuadro 3.6).

Cuadro 3.6 Abordar la subutilizacion de competencias de los inmigrantes

Algunos estados de Australia han establecido programas para superar el problema de la sobrecalificacion entre los
inmigrantes recientes. En Victoria, por ejemplo, el Programa de Profesionales Extranjeros Capacitados ofrece a los
recién llegados que adquirieron sus competencias en el exterior una colocacién de experiencia laboral para mejorar
sus oportunidades de empleo en su campo de estudio. Los participantes deben estar desempleados o ser empleados
en trabajos de competencias inferiores. El programa consta de un periodo inicial de capacitacién de seis semanas
para desarrollar las competencias de bdsqueda de trabajo, seguido de una colocacién de experiencia de trabajo de
cuatro a seis semanas en el campo del participante o en una ocupacién estrechamente vinculada. Por lo general,
esta colocacion no es remunerada. El programa incluye tutorias y sesiones en redes especificas de la industria con
empleadores y asociaciones profesionales para dar mds orientacién y oportunidades de establecer contactos. Seis
meses después de terminar el programa, mds de 60% de los participantes tenfa un empleo remunerado en el campo
que correspondia a sus certificados y experiencia. Con un enfoque diferente, Dinamarca establecié en 2004 cen-
tros regionales de conocimientos para evaluar las competencias y los certificados de los inmigrantes. El proyecto lo
manejan de forma conjunta el Ministerio del Empleo y sus socios sociales. La evaluacién por lo general se realiza
en el lugar de trabajo y los participantes obtienen “tarjetas de competencia”, que vinculan las competencias de los
inmigrantes con las necesidades del mercado laboral. Los centros también ayudan a los migrantes a encontrar un
empleo que concuerde con sus competencias.

En otros paises, los programas se han orientado a la sobrecalificacién de ocupaciones especificas. En Portugal, dos
organizaciones no gubernamentales (la Fundacion Gulbenkian y el Servicio Jesuita para los Refugiados), en colabora-
cion con las universidades y los ministerios de salud y de asuntos interiores y exteriores, elaboraron un programa para
médicos capacitados en el extranjero que se encontraban trabajando en ocupaciones de competencias inferiores. El
programa brinda servicios de traduccién para la documentacién, cursos de nivelacién en las facultades de medicina
y un amplio material de preparacién que incluye pasantias en hospitales de ensefianza y capacitacion lingiistica para
vocaciones especificas. Los participantes tienen que aprobar un examen final. A la terminacién del proyecto piloto,
cerca de 90% de los participantes fueron contratados como médicos. A los participantes se les dio seguimiento du-
rante un afio después de terminar el programa para asegurarse que la integracion fuera sostenible. El programa ya se
ha institucionalizado. El gobierno de Suecia ha encargado recientemente a una serie de universidades que organicen
cursos complementarios para los inmigrantes con titulo extranjero en derecho, educacion, salud o administracién
publica. El programa tiene la finalidad de adaptar los certificados extranjeros para satisfacer los requisitos del merca-
do laboral sueco, lo que ayuda a los inmigrantes con alta capacitacién a encontrar trabajo en su campo de estudio.

Los refugiados cuentan a menudo con alta capacitacién, pero el principal motivo de su migracién no es el empleo.
Con la finalidad de ayudar a este grupo especial de trabajadores, Paises Bajos ha creado varios programas de capaci-
tacion para los refugiados altamente capacitados. A la luz de la creciente escasez de personal competente y la alta in-
cidencia de sobrecalificacién entre los inmigrantes, Austria ha puesto en marcha una serie de iniciativas importantes
para capacitar a personas desempleadas o sobrecalificadas para ocupaciones en las que falta personal, y los inmigran-
tes han sido un grupo importante de ellas. Las medidas incluyen la ensefianza del idioma para necesidades especifi-
cas y capacitacién vocacional para ocupaciones con necesidades de personal, en cooperacién con los empleadores.

Fuentes: Krause y Liebig, 2011; OCDE, 2007; 2008.
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Los gobiernos también pueden fomentar el desarrollo y la difusién de mejor informacién acerca de las oportunida-
des del mercado laboral entre estudiantes, padres, trabajadores, empleadores, instituciones educativas y los respon-
sables de las politicas. La informacién actualizada y de buena calidad es esencial para evitar los desequilibrios que
pueden actuar como lastre del crecimiento. Se necesita mas y mejor informacién sobre los cambios recientes y en
curso en la demanda de competencias con el fin de reducir la incidencia de discordancias. Las vias de divulgacién a
menudo toman la forma de organismos de asesoramiento del mercado laboral y la instruccién (véase el cuadro 3.7).

Cuadro 3.7 Difusion de informacion sobre las necesidades de competencias

Nueva Zelanda. Servicios de Carreras Profesionales (CS, por sus siglas en inglés) es un 6rgano independiente del
sistema educativo y el principal proveedor de informacién de carreras en Nueva Zelanda. Presta servicios de aseso-
ramiento a los individuos para ayudarles a tomar decisiones informadas sobre trabajo y capacitacién. Estos servicios
incluyen el suministro de informacién del mercado laboral (por ejemplo, perfiles de empleo y perspectivas de la in-
dustria) e informacién sobre educacién superior y capacitacion ocupacional. Ademds de proporcionar dicha
informacién y asesoramiento, CS también desarrolla médulos de orientacién para las escuelas. El programa Crear
Caminos y Construir Vidas, por ejemplo, ayuda a las escuelas en el desarrollo de una orientacion vocacional efec-
tiva. La orientacion vocacional consiste en proveer informacién amplia acerca de las carreras y oportunidades de ca-
pacitacion. La Autoridad de Certificacion de Nueva Zelanda brinda informacién sobre certificados y diplomas y sobre
la calidad de las instituciones de ensenanza. El Registro de Certificados con Garantia de Calidad de Nueva Zelanda da
una lista completa de todos los certificados con garantia de calidad en ese pais. Ademas, la mayoria de las institucio-
nes de educacion profesional lleva a cabo encuestas de egresados para elaborar sus programas. El Departamento del
Trabajo recopila y analiza la informacién acerca de las competencias necesarias en el mercado laboral y sobre cémo
el sistema de educacion superior interactia con ese mercado. Al combinar esta informacién con la de otras fuentes,
la Comision de Educacién Terciaria, que supervisa el sistema educativo del pais, produce “retratos” anuales de la
educacion terciaria y la capacitacion en Nueva Zelanda que incluyen indicadores de posible falta y exceso de oferta.

Australia. Tiene una gran cantidad de datos sobre las necesidades de competencias, incluidas las colecciones de datos
de la Oficina Australiana de Estadisticas y las encuestas administradas por el Departamento de Educacién, Empleo y
Relaciones Laborales. La Encuesta de Ingreso Familiar y Dindmica del Trabajo en Australia, que comenzé en 2001,
recoge las experiencias en el trabajo de las personas en edad laboral e indaga cémo se relacionan con las fuerzas
del mercado de trabajo, el consumo familiar y las interacciones sociales. La Encuesta Longitudinal de la Juventud
Australiana (LSAY, por sus siglas en inglés), que comenzé en 1995, ha seguido a un grupo que terminé la secundaria
a la edad de quince afos a lo largo de su transicion a la educacion terciaria y la capacitacién hasta su participacion
en el mercado laboral a los veinticinco afos, de manera que proporciona informacién sobre cémo y dénde estos
jovenes adquirieron competencias. El gobierno también puso en marcha un Portal de Informacion de Competencias
(wwwiskillsinfo.gov.au/) y un Portal de Informacién del Mercado Laboral (www.deewr.gov.au/Imip/) que permite a los
responsables de las politicas, a la industria (empleadores) y a la comunidad (trabajadores, estudiantes, etc.) tomar decisio-
nes informadas sobre politica, planificacién de la fuerza laboral, capacitacion actual y futura, y perspectivas de empleo.

Estados Unidos de América. El Departamento del Trabajo de EUA ha desarrollado dos portales en linea, My Skills, My
Future y My Next Move que tienen la finalidad de ayudar a estudiantes y trabajadores a identificar sus competencias y la
necesidad de competencias nuevas o mejoradas para que puedan tener éxito en el mercado laboral. My Skills, My Future
permite a los trabajadores registrar la informacién de su trabajo anterior con el objetivo de encontrar un trabajo apropia-
do que esté disponible en ese momento. Los usuarios también pueden buscar en la base de datos de empleos para ver los
seminarios de capacitacién laboral y las oportunidades de empleo locales. My Next Move permite a los usuarios buscar
trabajos por ocupacién o por industria, y el uso de la “O*NET Interest Profiler” que enlaza los intereses del individuo con
las ocupaciones adecuadas por medio de la respuesta por parte del usuario a alrededor de sesenta preguntas.

La Red de Informacién Ocupacional del departamento, (O*NET, por sus siglas en inglés) habia utilizado anteriormente
una version de ciento ochenta preguntas del perfilador que podian imprimirse o descargarse a una computadora perso-
nal. La nueva version optimizada esta disponible en linea por primera vez como parte de My Next Move. Los usuarios
también pueden buscar trabajo en tres categorias: carreras con “buenas perspectivas” en industrias en crecimiento, tra-
bajos que forman parte de la economia “verde”, y ocupaciones que tienen un programa de Practicas Profesionales Regis-
trado. Cada ocupacién que el usuario seleccione tiene un perfil de una pagina facil de leer, que proporciona informacién
acerca de cudles conocimientos, competencias y destrezas son necesarios; pronésticos de ocupacion; nivel de educa-
cién requerido; tecnologias usadas en la ocupacion y una lista de empleos similares. Ademas, cada pagina de ocupacién
incluye enlaces directos de informacion de salarios locales, oportunidades de capacitacion y vacantes pertinentes.

Ademas, los gobiernos pueden mejorar los sistemas de orientacion. Una revisién de las politicas de orientacién voca-
cional en los paises de la OCDE concluyé que este tipo de servicios estan disponibles sobre todo para un ndmero limi-
tado de grupos, en momentos especificos de vida y tienden a enfocarse solo en tomar decisiones inmediatas, en lugar
de adoptar un planteamiento a largo plazo para las decisiones relativas a la inversién en competencias.?* Un personal
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competente que cuente con la informacién mas reciente del mercado laboral puede dar a los individuos un asesora-
miento adecuado a las relaciones entre su educacion y sus futuras carreras (véase el cuadro 3.8).

Cuadro 3.8 Enfoques estratégicos sectoriales en Maryland y Pensilvania, EUA

En EUA, las agencias gubernamentales locales y regionales han adoptado de manera creciente enfoques estratégicos
sectoriales para el desarrollo econémico, y un enfoque similar esta emergiendo en el campo del desarrollo de la mano
de obra. A medida que la colaboracién entre mano de obra y organismos de desarrollo econémico se hace cada vez mas
comdn en regiones y comunidades, el papel de la educacion y las agencias de mano de obra en la asignacién y creacién
de planes de competencias para industrias clave se vuelve mas esencial para los profesionales del desarrollo econémico.
La educacién piblica y los sistemas de fuerza laboral organizan su trabajo por medio de vias y modelos de grupo. Para
las escuelas de educacién media superior y colegios comunitarios, el establecimiento de modelos de carreras ayuda a
conectarlos con la economia y a producir trabajadores con competencias apropiadas para el empleo en la region.

Maryland empez6 a trabajar en un enfoque de estrategia sectorial en 1995 con la Ley de Oportunidades de la Escuela
al Trabajo. Alrededor de trescientos cincuenta ejecutivos de empresas de diez distintos sectores se reunieron para infor-
mar a los responsables de las politicas educativas acerca de sus conclusiones: como hicieron dinero y lo que necesita-
ron para tener éxito. El proyecto original se financié con veinticinco millones USD provenientes de fondos federales de
la Escuela al Trabajo, y se originé en las clases trabajadoras: se informé qué conocimientos y competencias se requerian
y se desarrollaron programas alrededor de grupos de competencias. Dentro de cada condado, un Consejo Asesor (CAB,
por sus siglas en inglés) se centré en los diferentes grupos de la industria. En el condado de Montgomery, Maryland, por
ejemplo, que alberga al tercer grupo mas grande de empresas de biotecnologia en EUA, un CAB se centra en el grupo
de ciencias bioldgicas, ciencias de la salud y medicina. Administradores, consejeros y profesores universitarios utilizan
el sistema de grupo de carrera para desarrollar programas que se extienden desde la educacién media superior hasta el
segundo y el cuarto afio de colegios profesionales/universidades, escuelas de posgrado, programas de practicas profe-
sionales y el lugar de trabajo. Aunque la infraestructura del grupo se desarroll6 originalmente para escuelas preparato-
rias y jévenes, ahora la adoptan las juntas de inversién en la fuerza laboral y en otros programas que sirven a adultos.

Un enfoque sectorial similar se utiliza en Pensilvania. Uno de ellos es el de la Asociacién de Industrias de Man-
tenimiento Industrial y Mecatrénica en los condados de Berks y Lancaster. La region alberga grandes empresas
manufactureras, entre ellas, las que producen alimentos y productos de madera. Los fabricantes locales han tenido
siempre dificultades para encontrar trabajadores capacitados en mecatrénica, es decir, que combinen la ingenieria
mecanica y eléctrica con la informética. La ensefianza local y las instituciones de capacitacion han colaborado con
la industria para crear programas de formacién que comienzan en la preparatoria y dan lugar a certificados de dos
y cuatro afios, y establecen vias de carrera claras dentro de la industria. El programa fue financiado inicialmente en
el ambito local, pero con el tiempo atrajo la inversion estatal y federal y se ha ampliado a otros sectores. Cincuenta
empresas estan involucradas en el programa y se ha capacitado a mas de doscientos cincuenta trabajadores.

Fuentes: Hamilton, 2012; Pages, 2011.

Los servicios de empleo publico y otras instituciones encargadas de hacer la correspondencia entre personas y puestos
de trabajo pueden unir informacién relevante y actuar como intermediarios, vincular la oferta y la demanda de compe-
tencias y orientar a los interesados con base en la informacién mas reciente (véase el cuadro 3.9).

Cuadro 3.9 El sitio Porta22 de Barcelona Activa: apoyo a una mejor concordancia
entre competencias y demandas de los empresarios locales

La Agencia de Desarrollo Local de Barcelona, Barcelona Activa, busca “fomentar la transformacién de Barcelona a tra-
vés del espiritu empresarial, el crecimiento de los negocios, la innovacion, el capital humano, las oportunidades profe-
sionales y el empleo de calidad”. Como parte de este proceso, la agencia tiene como objetivo mejorar la concordancia
entre las competencias demandadas por el mercado laboral y las competencias disponibles entre los solicitantes de
empleo locales. Ademds de hacer fuertes inversiones en infraestructura fisica para ayudar a los solicitantes de empleo,
Barcelona Activa también ha creado recientemente un servicio en linea para la orientacién profesional: Porta22.

Lanzado en 2010, Porta22 es un sitio municipal de Internet que contiene herramientas para todo tipo de usuarios que
buscan ayuda para definir y poner en practica sus propias trayectorias profesionales y para consejeros vocacionales. Se
divide en tres secciones principales, Persona, Herramientas y Mercado, y ofrece funciones que permiten a los usuarios
explorar el mercado laboral local y aprender mas sobre oportunidades de trabajo en Barcelona.

Una de sus herramientas mds avanzadas es un banco de 932 descripciones de perfiles profesionales que ofrece in-
formacion sobre todos los aspectos de una carrera determinada. Esto incluye toda la gama de tareas asociadas con
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los diferentes puestos de trabajo y los requisitos en materia de capacitacién, educacién, experiencia y competencias
“blandas”. Las descripciones de perfil estan vinculadas con un buscador que cuenta con mds de siete mil ofertas de
trabajo. La prueba de interés profesional es una funcién interactiva adicional que permite a los usuarios identificar sus
intereses laborales y adecuar su propio perfil con los perfiles de trabajo. El diccionario de competencias clave permite
a los usuarios entender mejor la importancia de las competencias clave en el mercado laboral actual.

Al proporcionar informacién clara y actualizada sobre los sectores de empleo locales y las competencias necesa-
rias para entrar en ellos, los solicitantes de empleo pueden reforzar sus conocimientos, evaluar qué carreras estan
disponibles para ellos y qué necesitan para llegar alli. También ayuda a garantizar que haya mds transparencia en
las alternativas profesionales. El servicio en linea se considera un componente esencial del trabajo relacionado con
competencias de Barcelona Activa.

Fuente: w27.bcn.cat/porta22/es/

En muchos paises, sobre todo en los paises en desarrollo, la necesidad de informacién sobre competencias requiere impor-
tantes inversiones en la infraestructura basica para el desarrollo de datos. Con este fin, el Grupo de Trabajo de Desarrollo
del G20 ha desarrollado un marco de indicadores de competencias comparables internacionalmente (véase el cuadro 3.10).

Cuadro 3.10 Indicadores de competencias comparables internacionalmente
para los paises de bajos ingresos

Una de las principales acciones que se desarrollardn en el Pilar de Desarrollo de Recursos Humanos es la creacion
de un conjunto de indicadores de competencias comparables internacionalmente para paises de bajos ingresos. El
marco y el enfoque iniciales para la construccion de este conjunto de indicadores de competencias se divide en
cinco areas principales:

1

Factores contextuales. Necesarios para capturar los principales impulsores de la adquisicion y las necesidades de

competencias, los indicadores contextuales pretenden representar la situacién econémica y demografica de un pais,

asi como su mercado laboral y desarrollo tecnolégico. Algunos de los indicadores incluidos en esta area son el PNB

por habitante, las participaciones en el empleo por sector, la proporcién alumno-estudiante y el acceso a Internet.

2. Adquisicién de competencias. Enfocados en la reserva de capital humano disponible y las inversiones en curso
de formacion de competencias en un pais, algunos indicadores propuestos son logro educativo, alfabetizacion,
matriculacion escolar o participacion en practicas profesionales.

3. Necesidades de competencias. La evaluacién de la demanda y el uso de competencias es uno de los principales
retos a la hora de determinar la productividad y el potencial de crecimiento de cada pafs. Algunos indicadores
que se incluirdn en esta seccién son las participaciones en el empleo por nivel educativo y por ocupacién o
actividad laboral desde el punto de vista de las competencias usadas en el trabajo.

4. Concordancia. Es importante lograr una buena concordancia entre las competencias adquiridas y las que se
usan en el mercado laboral para maximizar los beneficios de las costosas inversiones en educacion y capacita-
cién. La proporcién de trabajadores que estan sobrecalificados o subcalificados, la proporcién de trabajadores
competentes que trabajan en el sector informal o las vacantes dificiles de llenar son algunas medidas, directas o
indirectas, de la concordancia/discordancia de competencias.

5. Resultados. El objetivo final es enriquecer los vinculos entre competencias y desempefio econémico, al igual

que entre el empleo y los resultados en salud. El crecimiento del PNB, la productividad laboral, la tasa de des-

empleo por educacion o los ingresos por ocupacién y la educacién son algunos indicadores que pueden orientar

a los responsables de la politica para evaluarla.

Los indicadores tienen que establecerse de tal manera que proporcionen informacién pertinente, y que asf, su im-
plementacion sea técnica y econémicamente viable en todos los paises, de modo que sean comparables y puedan
usarse para representar con precision la situacién actual y futura de un pais. Las encuestas de fuerza laboral y salud
son dos fuentes clave de datos potencialmente disponibles. También se requieren las encuestas de los empleadores,
aunque se tendran que abordar los problemas de disponibilidad y comparabilidad.

Fuente: OCDE y Banco Mundial, en colaboracién con la OIT y la Unesco (de préxima publicacién).

Facilitar la movilidad entre los mercados de trabajo locales

Una de las razones de que la escasez de competencias coexista con la alta tasa de desempleo, o de que las personas termi-
nen en un trabajo discordante con sus competencias, es que las personas con competencias apropiadas no estan en el mismo
lugar geografico que los empleos que requieren estas competencias. Importar competencias sin tener en cuenta en primer lu-
gar la posibilidad de suministrarlas por medio de la movilidad interna puede tener consecuencias adversas en el empleo y el
uso de competencias en el pais importador. La reduccion de costos y otras barreras asociadas con la migracién interna ayuda
a los empleados a encontrar puestos de trabajo adecuados, y también a las empresas a encontrar trabajadores adecuados.
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Estas medidas deben complementarse con sistemas de informacién adecuados que permitan a trabajadores identificar
oportunidades fuera de su mercado laboral local y que los empleadores contraten a partir de una reserva de competen-
cias disponibles mas amplia, en el ambito nacional e incluso internacional. Los marcos de certificacion supranacionales
pueden facilitar la movilidad internacional, ya que tales certificados son comparables entre paises. El Marco Europeo de
Certificaciones, junto con otros instrumentos europeos, ayuda a “traducir” los certificados nacionales en credenciales
que puedan ser entendidas por los empleadores de toda Europa. Gracias a esta situacion, a los trabajadores y estudiantes
se les facilita ofrecer sus competencias en otros paises (véase el cuadro 3.11).

Cuadro 3.11 Instrumentos europeos conjuntos de competencias

Marco Europeo de Certificaciones. El EQF, por sus siglas en inglés, apoya el aprendizaje y la movilidad de por vida al
ser el marco comtin de referencia para las certificaciones. Sus ocho niveles permiten que las certificaciones nacionales
(general y de educacion superior, y de educacion y capacitacion vocacional) se comparen entre si 'y con las de otros
paises. El establecimiento del EQF ha estimulado el desarrollo de marcos de certificaciones nacionales en mu-
chos paises europeos, ya que son vistos como la mejor manera de vincular las certificaciones nacionales con este marco.
Sistema Europeo de Créditos para la Educacion y la Capacitacién Vocacional. El ECVET, por sus siglas en inglés,
promueve la movilidad geogréfica y profesional. Esto ayuda a validar, reconocer y acumular conocimientos y
competencias relacionados con el trabajo que se adquirieron durante una estancia en otro pais o en otras situacio-
nes, para que estas experiencias cuenten como parte de las certificaciones ocupacionales.

Europass. Es un portafolio de documentos que apoya la movilidad al ayudar a la gente a comunicar sus conocimien-
tos, habilidades y competencias adquiridos por medio de la educacién, la capacitacién, la experiencia laboral o en
situaciones informales. El Europass incluye curriculum vitae, pasaporte de idiomas y el suplemento del titulo, que
registra informacién adicional de aprendizaje de una estancia en otro pais europeo, ligado a un certificado VET y
un titulo de educacion superior.

LOS PAISES PUEDEN AUMENTAR LA DEMANDA DE COMPETENCIAS DE ALTO NIVEL

Como ya se menciond, una buena concordancia entre las competencias disponibles y las tareas laborales no siempre es un
indicador positivo: las personas se pueden adecuar a sus puestos de trabajo pero en un nivel muy bajo, llamado con frecuen-
cia equilibrio de competencias limitadas. Estas personas tienden a ganar menos y ser menos productivas.* El objetivo debe
ser mejorar las competencias pobres en lugar de tratar de adecuarlas a un trabajo que requiere competencias de niveles bajos.

Los equilibrios de competencias limitadas pueden afectar negativamente el desarrollo de una economia local, regional,
sectorial o incluso de un pais entero. Por ejemplo, las empresas que persiguen estrategias competitivas basadas en los pre-
cios que dependen de la produccion estandarizada de baja calidad solo requieren una gama limitada de competencias
de bajo nivel de la masa de mano de obra.?> Incluso si tales estrategias basadas en los precios dejan a la fuerza laboral
local expuesta al desplazamiento debido a la innovacién y la competitividad en los mercados globales, los trabajadores
tienen pocos incentivos para permanecer en la educacién porque los empresarios locales no buscan ni estan dispuestos
a recompensar las competencias de alto nivel. Por su parte, los empleadores tienen pocos incentivos para mejorar los
procesos de produccién o las competencias de los trabajadores, ya que esto puede minar su estrategia de competitividad
basada en los precios. Incluso si los empleadores finalmente quieren mejorar su estrategia o innovar, los administradores
podrian poner trabas para hacerlo, ya que la base de conocimientos local serfa inadecuada para la tarea debido a la falta
de inversion en competencias de los individuos, los empleadores y las autoridades nacionales y locales.

A largo plazo, la inversion en la oferta de competencias puede ayudar a transformar el tipo de empleo que se ofrece en
esta clase de economias, ya que los empleadores pueden contratar de una manera mas facil a los trabajadores capaci-
tados quienes, a su vez, mejoran la calidad del trabajo que realizan. Sin embargo, ciertas practicas administrativas des-
alientan este tipo de transformacion. Mientras tanto, se puede desarrollar un “excedente de competencias”, de manera
que el personal competente realice un trabajo para el cual esté sobrecalificado, permanezca sin empleo o se traslade a
otras regiones o fuera del pafs para encontrar un empleo mas adecuado. En tales situaciones, las economias se encuen-
tran a menudo con una escasez de mano de obra, ya que la poblacién local no estd dispuesta a asumir los trabajos de
competencias limitadas y de bajos ingresos que se ofertan. Esto puede conducir a una dependencia de los inmigrantes
con competencias limitadas.?”” Aunque estos trabajadores pueden satisfacer la demanda del patrén en el corto plazo,
haran poco para apoyar el desarrollo econémico a mediano y largo plazos de esas regiones.

Los responsables de las politicas tienen un interés en ayudar a aumentar la demanda de competencias con el fin de
apoyar el desarrollo econémico a largo plazo. En las estrategias de competencias nacionales, ya se da prioridad a la ne-
cesidad de “dar forma” a la demanda, en lugar de simplemente responder a ella. Los gobiernos de muchos paises estan
ayudando a las economias o sectores locales a elevar la cadena del valor agregado y mejorar el desempeio econémi-
co.?® Por ejemplo, la Comision para el Empleo y las Competencias de Reino Unido? alienta a los empresarios para que
tengan mas “propiedad” en el drea de desarrollo de competencias, mientras que también apoya la mejora de la organi-
zacién del trabajo por medio del antiguo esquema de Inversionistas en Personal, y mediante la generacién de ganancias
en crecimiento y productividad gracias a un nuevo Fondo para el Crecimiento y la Innovacion (véase el cuadro 3.12).
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Cuadro 3.12 Conformacion de la demanda en Reino Unido

En Reino Unido, las preocupaciones acerca de una “larga cola de competencias limitadas” han implicado que las
politicas de competencias se centren principalmente en aumentar su oferta por medio de inversiones con fondos pu-
blicos, la inclusién social y la movilidad. Mas recientemente, la Comisién para el Empleo y las Competencias de Reino
Unido (UKCES, por sus siglas en inglés), dirigida por un equipo de comisionados, incluidos los grandes y pequefios
empresarios de una amplia gama de sectores y representantes de los sindicatos y del gobierno, ha argumentado que
“en el futuro, el empleo y el sistema de competencias tendrdn que esforzarse tanto en incrementar las aspiraciones
del empresario y en alentar la demanda, como lo hacen en mejorar la oferta de competencias”. Como la comisién
afirma, es de poco valor que una organizacién tenga mano de obra calificada si las competencias no son bien utiliza-
das. Reino Unido estd llevando a cabo una serie de iniciativas en este sentido, las cuales se describen a continuacién.

Inversionistas en Personal. Este esquema, introducido por primera vez en 1991, se especializa en transformar el
rendimiento empresarial mediante la alineacién de la planificacién y los objetivos empresariales con la administra-
cion de personal. En abril de 2010, la responsabilidad de Inversionistas en Personal pas6 a la Comisién de Reino
Unido. Inversionistas en Personal ayuda a las organizaciones a crecer, mejorar su desempefio e impacto empre-
sarial, y asegurar que las competencias de sus empleados se utilicen plenamente. Trabajar con Inversionistas en
Personal muestra el compromiso de la empresa en el desarrollo del personal. Alrededor de 16% de todos los lugares
de trabajo en Reino Unido son reconocidos como Inversionistas en Personal.

Apropiacion de Competencias por parte de los Empresarios. El programa piloto de Apropiacién de Competencias
ofrece a todos los empresarios en Inglaterra acceso directo a un méximo de 250 millones de libras de inversién
publica a lo largo de dos afios para disefiar y ofrecer sus propias soluciones de capacitacién, incluidas las practicas
profesionales, los cursos de capacitacion y oportunidades de preempleo. El programa piloto es supervisado conjun-
tamente por UKCES, el Departamento de Negocios, Innovacién y Competencias y el Departamento de Educacion,
y pondra a prueba nuevos modelos de distribuciéon dirigidos por empresarios. El documento del proyecto invita
a los empresarios a trabajar con empleados, sindicatos, universidades y proveedores de capacitacién, entre otros
socios, con la finalidad de desarrollar propuestas que establezcan cémo invertirdn en competencias para impulsar
la iniciativa, los empleos y el crecimiento en un sector, cadena de suministro o localidad.

Fondo para el Crecimiento y la Innovacion. El GIF, por sus siglas en inglés, es un fondo destinado solamente a
Inglaterra y estd abierto a todas las organizaciones representantes de empresas, entre ellas, los Consejos Sectoriales
de Competencias. El GIF ayuda a los empleadores a desarrollar sus propias soluciones innovadoras y sostenibles de
competencias que tengan el potencial de transformar el crecimiento en su sector, region o cadena de suministro al
aumentar la capacidad de los empresarios para mejorar colectivamente las competencias de su fuerza laboral. Las
ofertas exitosas han incluido propuestas para establecer nuevas redes de capacitacién-empresario y asociaciones
de capacitacion-grupo, asi como el desarrollo de nuevos estandares de la industria y programas de desarrollo de
talento. El GIF coinvirtié6 un maximo de 34 millones de libras del PNB en 2012-2013, con niveles comparables
de inversion previstos para los dos afios subsecuentes.

Fondo de Inversién del Empresario. Es un fondo de todo el Reino Unido dirigido solo a los Consejos Sectoriales de
Competencias para alentar soluciones de competencias innovadoras y sostenibles que fortalezcan el liderazgo em-
presarial, aumenten los niveles de competencias y aseguren un mejor uso de esas competencias. Hasta ahora, se han
entregado alrededor de 66 millones de libras del PNB para asegurar el incremento de la coinversién en una serie de
actividades, incluidos los proyectos para mejorar el desarrollo de competencias en areas clave; mejorar los estandares
de la industria; fortalecer la orientacién profesional, las rutas de progreso y las oportunidades de empleo para que el
talento sea desarrollado eficazmente, administrado y retenido; y construir redes de contactos empresariales fuertes en
los sectores. El financiamiento de estos proyectos se extendera desde abril de 2012 hasta marzo de 2014.

El gobierno escocés también ha asumido un fuerte compromiso para mejorar el uso de competencias. Entre las
iniciativas para impulsar la demanda y mejorar el uso de competencias, se establecié un Grupo de Liderazgo de
Utilizacion de Competencias y se inicié una serie de proyectos de investigacién de acciones con el objetivo
de explorar el potencial de las universidades para ayudar a mejorar el uso de competencias en el lugar de trabajo.

Fuentes: Comisién para el Empleo y las Competencias del Reino Unido; Green, 2012.

Apoyar la creacion de empleos de alto nivel de competencias y de alto valor agregado
Los responsables de las politicas pueden aumentar la demanda de competencias de diversas maneras. Por ejemplo,
mediante el desarrollo de estrategias de diversificacién econémica y el apoyo a las inversiones al interior, se puede
aumentar el ndmero de puestos de trabajo de conocimiento arduo en una region. Mientras que tales politicas son im-
plementadas principalmente por los actores del desarrollo econémico, las instituciones educativas también pueden de-
sempenar un papel importante en la estimulacion de dichas actividades. Si varios factores trabajan bien juntos, pueden
darse innovaciones radicales y de incremento gradual en la economia, con el consiguiente aumento de la demanda de
competencias de alto nivel (véase el cuadro 3.13).
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Cuadro 3.13 Silicon Valley: La creacion de un ecosistema de competencias de alto nivel

El economista David Finegold sugiere que hay cuatro elementos necesarios para crear y mantener los Ecosistemas
de Competencias de Alto Nivel (ECAN): un catalizador, una fuente de alimentacion, un ambiente de apoyo huésped
y un alto nivel de interdependencia.

También expone que en Silicon Valley, un aumento en el gasto ptblico en investigacién militar y hardware propor-
ciono el catalizador para que la industria aeroespacial despegara. Otro factor crucial, tanto para la industria aeroes-
pacial como para los grupos biomédicos, fue la interaccion entre los investigadores y la industria con universidades
regionales que actuaron como catalizadores y fuentes de alimentacion al establecer rutas bien frecuentadas en las
universidades, al igual que en sus escuelas de administracién y empresas locales de alta tecnologia. Una vez esta-
blecidos, los ECAN comenzaron a atraer a los trabajadores extranjeros, a menudo con familia y redes de contactos
personales que mas tarde fortalecieron el alcance y la viabilidad global.

Las caracteristicas del ambiente de apoyo que lo hizo atractivo para los “trabajadores del conocimiento” incluyen:

= infraestructura, que comprende transporte, telecomunicaciones y parques empresariales con servicios;

= un marco normativo que facilite la puesta en marcha de un negocio y hacerlo piblico, ademas de ir a la quiebra
sin sanciones severas si el negocio no tiene éxito; y

= arreglos de trabajo flexibles.

La clave son la asociaciones frecuentes entre los negocios complementarios dentro de los ECAN, lo cual las hizo
“redes de intercambio de conocimientos”, en lugar de que solo fueran empresas ubicadas en la misma region.
Ademas, el sistema de empleo —altos salarios, contratos de corto plazo— alenté la circulacién de personas entre
las organizaciones, al igual que la “abundancia de instituciones intermediarias que proporcionan un foro para que
la gente se retina e intercambie conocimientos”.

Las empresas se unieron a través de intermediarios para impulsar iniciativas como la capacitacién técnica mejorada,
que beneficié a todos. Sin embargo, los profesionales y técnicos principalmente desarrollaron sus competencias de
una manera informal. La organizacién de los ECAN ha facilitado esta forma de creacién y difusién del conocimiento.

Fuente: Finegold, 1999.

Los gobiernos pueden desarrollar sistemas para recompensar la aspiracién del empresario de acuerdo con su demanday
uso de competencias. También pueden establecer normas laborales, tanto en el sector piblico como en el privado, que
determinen un nivel minimo de contenido de competencias en cualquier trabajo. Los consejos sectoriales han ayudado
a definir dichas normas en varios paises, entre ellos, Canada y Reino Unido. Por ejemplo, el consejo de competencias
del sector salud del Reino Unido (“Competencias para la Salud”) ha desarrollado normas laborales que definen las
competencias, el conocimiento y la comprensién necesarios para emprender una tarea o un trabajo en particular en un
nivel de competencia reconocido en todo el pais.

Los gobiernos también pueden considerar mds ampliamente la manera en la cual pueden disefar servicios publicos
para saber si crean empleos de calidad que impliquen contratar mano de obra calificada. Algunas areas de crecimiento
del empleo de competencias limitadas, tales como el sector de cuidados, estan bajo el control del sector publico. Los
servicios de educacién y cuidado de la primera infancia, por ejemplo, se pueden definir de dos formas: como guarderias
que se encargan de proteger a los nifios mientras los padres trabajan o como centros de educacién preescolar y jardines
de nifos dedicados principalmente al desarrollo educativo de los infantes.* Si los gobiernos proporcionan guarderias,
las competencias requeridas seran diferentes de las que se necesitan si los gobiernos dan prioridad a la educacién de la
primera infancia. Los gobiernos también pueden asegurarse de que los contratos con fondos publicos especifiquen con
detalle los requisitos para las competencias y la calidad del empleo.

Los sindicatos también pueden ayudar a dar forma a la demanda de competencias mediante el apoyo a la creacién de
mas empleos de competencias altas. Las investigaciones recientes muestran que los sindicatos promueven cada vez mas
la relacion entre el aprendizaje y la organizacion del trabajo (véase el cuadro 3.14).

Ayudar a las economias locales a elevar la produccion en la cadena de valor

Los gobiernos y los empleadores pueden trabajar juntos para avanzar hacia formas de produccién que maximicen el uso
de las competencias de sus empleados. Con el fin de aumentar la demanda de competencias, los programas guberna-
mentales pueden influir tanto en las estrategias de competitividad (es decir, cémo una empresa organiza su trabajo para
obtener una ventaja competitiva en los mercados en los que opera) como en las estrategias de producto de mercado, las
cuales determinan en qué mercados compite la compafiifa.’' Ya sea que la estrategia de competitividad de una empresa
pueda o no ser afectada por la forma en que se usan las competencias disponibles, conforme las empresas se mueven
hacia un producto con mas valor agregado y hacia los mercados de servicios, tienden a aumentar los niveles de com-
petencias requeridas y el grado en que estas se utilizan.
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Cuadro 3.14 Mejor, no mas Barato

Los trabajadores del metal de Renania del Norte Westfalia, en Alemania, no estaban seguros de que su sindicato
pudiera manejar los conflictos laborales que enfrentaban. IG Metall, el sindicato de los trabajadores del metal, res-
pondié con una campafia para promover nuevas formas de produccién que aprovechaba las competencias de los
trabajadores y los productos innovadores de alta calidad. La campafia Mejor, no mas Barato promueve un enfoque
de dos vertientes: “luchar contra lo mas barato” y “luchar por lo mejor”. El desafio consiste en que los trabajadores
propongan nuevas formas de organizacién e inversién laboral en el nivel de la empresa que puedan ser alternativas
a las estrategias de los empleadores.

De los casos estudiados en la campafia, los consejos del trabajo desarrollaron tres estrategias principales para pro-

mover y permitir mejores empleos:

= activar las competencias ya disponibles en los consejos del trabajo para resolver problemas concretos;

= asistir a seminarios sobre problemas especificos para aumentar la base de conocimientos disponible para
los consejos del trabajo, y

= contratar a un consultor de orientacién sindical para interpretar los datos y las cifras que la gerencia presenta,
ademds de desarrollar estrategias alternativas.

La campana ha dado lugar a que se incremente la participacion de los trabajadores en la toma de decisiones y a un
aumento de la legitimidad de los consejos del trabajo y los consultores.

Fuente: Haipeter, 2011.

Un trabajo reciente de la Comisién para el Empleo y las Competencias de Reino Unido destaca el fuerte vinculo entre las
estrategias del mercado de productos y el uso de las competencias en el sector privado. Un andlisis de los datos de
las Encuestas Nacionales de Empleadores de 2001 a 2009 muestra que las empresas de Reino Unido variaron conside-
rablemente en la medida en que buscaban comprometerse con un “fin alto” o una produccién de alto valor agregado, y
que esta variacion persisti6 a lo largo de dicho periodo.*? La investigacién demuestra que las estrategias del mercado de
productos y el nivel de competencias de mano de obra en un establecimiento se relacionan de manera fuerte y positiva.
Esto significa que las empresas que tienen una estrategia de mercado de productos con alta puntuacién también fueron
propensas a registrar un nivel alto de calificacion de mano de obra, mientras que aquellas que aplicaron una estrategia de
mercado de productos con menos puntuacién fueron mas propensas a registrar una calificacién baja de mano de obra.

Cuadro 3.15 Hacia nuevas estrategias del mercado de productos en el sector
de alimentos procesados, Nidgara, Canada

La investigacion entre pequefias empresas del sector de alimentos procesados en la regién de Niagara, Ontario,

Canadd, descubrié que estas empresas adoptaron una serie de estrategias para mejorar la calidad y la innova-

cién, cada una de las cuales tuvo un efecto en el uso de las competencias. Las cuatro formas principales de agregar

valor a sus productos fueron las siguientes:

= Ser local. El uso de productos locales, personal local y venta local (como un mercado primario) permitié a las
empresas fomentar la lealtad de los clientes a pesar de tener precios mas altos por productos similares a los dis-
ponibles de proveedores no locales.

= Mantener siempre la mds alta calidad. La exigencia en la calidad también genera lealtad del cliente y rentabili-
dad a largo plazo.

= Producir bienes tnicos. La mayoria de las empresas producen articulos tnicos que les permiten capturar un
determinado segmento del mercado, ya que no hay competencia directa. A pesar de que requieren procesos de
produccién especializada, cada una de estas lineas de articulos genera ganancias por ofrecer algo que no
se puede encontrar en otros lugares.

= Grado de reaccién/flexibilidad. La capacidad de reaccionar rapidamente a las exigencias de los consumidores
permite a las empresas ofrecer un producto con valor agregado. Para estas pequefias empresas, adaptar la linea
de produccién o cambiar algtin aspecto de sus productos implica cambios que se pueden Ilevar a cabo con re-
lativa rapidez, pues cuentan con un turno de trabajadores, lineas directas de comunicacién y propietarios que se
involucran en el trabajo y que pueden formar y supervisar de forma directa el nuevo proceso.

¢Como se traduce esto en necesidades de competencias?

Todas las empresas entrevistadas buscaban empleados con conocimientos o educacién en ciencias de los alimen-
tos, que se imparten en centros de formacién locales especializados, como el Niagara College y la Brock Univer-
sity. Una empresa esta utilizando un enfoque de practicas de aprendices para desarrollar su propia fuerza laboral
calificada, ya que no hay instituciones educativas que ofrezcan los cursos necesarios especificos para su linea de
produccién en particular. Las empresas también ofrecen salarios superiores para retener al personal capacitado.
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Contar con mano de obra adaptable es una necesidad para aquellas empresas que quieren seguir teniendo un buen
grado de reaccion ante las necesidades de sus clientes. Esto significa que los empleados permanecen abiertos al
aprendizaje de nuevos productos y procesos.

Fuente: Verma, 2012.

Sin embargo, muchas empresas, sobre todo en las economias emergentes, siguen compitiendo con productos de bajo
costo. De hecho, en los dltimos afos ha habido una tendencia creciente a la produccién en masa de servicios y pro-
ductos simples y eficaces dirigidos a los clientes de las economias emergentes que no tienen un gran poder adquisitivo.
Esto se ha [lamado “innovacién frugal”, y se puede ejemplificar con el automévil de bajo costo Nano, fabricado por
Tata Motors en India. Cuando las empresas ofrecen productos estandarizados a los mercados y atraen clientes sobre
todo por el costo, es probable que usen medios técnicos de produccién basados en tareas y rutinas.** Por tanto, tienen
muy pocos incentivos para atraer personal competente o para capacitar a personal nuevo. Sin embargo, a medida que
las empresas se mueven hacia mercados de productos de més calidad, aumenta la probabilidad de que requieran mas
competencias tanto técnicas como genéricas en toda la fuerza laboral a fin de innovar y desarrollar productos que sean
Unicos y diferenciados para satisfacer las necesidades de los clientes (véase el cuadro 3.15). Es importante adoptar
nuevas tecnologias para desarrollar nuevas estrategias en el mercado de productos. Por ejemplo, en la provincia de On-
tario, en Canadd, los Fabricantes y Exportadores de Canada crearon el Programa SMART para ayudar a los fabricantes a
mejorar su productividad al transferir tecnologia y capacitar trabajadores para usarla.>*

La experiencia ha demostrado que puede ser beneficioso trabajar con grupos de empresas y con cadenas de suminis-
tro, ademas de empresas individuales. Esto refleja el hecho de que las empresas a menudo comparten conocimientos,
innovacién y trabajadores competentes a escala local.*> En la regién de Riviera del Brenta, en ltalia, por ejemplo, la
cooperacién local entre empresas, sindicatos y sector piblico ha contribuido a aumentar tanto la demanda como la
oferta de competencias (véase el cuadro 3.16).

Cuadro 3.16 Una estrategia conjunta para avanzar a producciones de mas valor
agregado en la Riviera del Brenta, Italia

En el distrito industrial de Riviera del Brenta, en el norte de Italia, las empresas del sector del calzado han formado
un fondo para inversién en capacitacién, mientras que también de forma colectiva actualizan las estrategias del
mercado de productos con el fin de competir con los mercados internacionales en cuanto a calidad. Ubicada cerca
de Venecia, la regién albergaba tradicionalmente industrias artesanales que contrataban, en especial, obreros de
bajas competencias. Sin embargo, la zona se ha convertido en un centro mundial para la produccién de alta cali-
dad de calzado para dama (son proveedores de Giorgio Armani, Louis Vuitton, Chanel, Prada y Christian Dior) al
desarrollar una marca internacional por medio de la asociacion de empleadores locales, ACRIB.

La poblacién de trabajadores con alta capacitacién en disefio, en I. y D. y en gestién y comercializacion ha ido cre-
ciendo a un ritmo constante en la regién en las Gltimas dos décadas. Antes de su reposicionamiento en el periodo
1993-1994, casi todos los trabajadores de la industria del calzado eran obreros; en la actualidad, lo son alrededor
de 40%, mientras que 50% son disefiadores y 10%, personal de ventas. Una estrecha colaboracién con los sindi-
catos locales aseguré que el aumento de la productividad fuera acompanado por aumentos salariales y mejores
condiciones de trabajo, sobre todo en materia de salud y seguridad.

El Politecnico Calzaturiero, institucién privada, emplea a los administradores de las empresas para capacitar a los
trabajadores locales y a quienes buscan un trabajo extra, mientras que también ofrece capacitacion gerencial e
invierte en investigacion, innovacion y transferencia de tecnologia. El politécnico, por tanto, invierte en la oferta de
competencias al tiempo que optimiza su uso, desarrolla nuevos productos y mejora la administracién de los recur-
sos humanos. El hecho de que las empresas sean miembros de ACRIB significa que estan menos preocupadas por
acumular capacitacién, tecnologia e innovaciones y estan mas conscientes de que la inversién en capital humano
local no solo mejora las perspectivas de las empresas, sino también de la marca mundial en su conjunto.

Fuentes: Froy, Giguére y Meghnagi, 2011; Destefanis, 2012.

Mientras se desarrollan muchas formas de colaboracién de los empleadores locales sin el apoyo publico, los gobiernos

pueden ayudar a fomentar y mantener este tipo de convenios de las siguientes maneras:

= ayudar a generar marcas regionales, lo que permite a las empresas colaborar para acceder a un valor mds alto y a
mercados extranjeros;

= apoyar el desarrollo de las asociaciones de patrones y las redes de contactos sectoriales, que uniran a los empleadores
para compartir recursos de capacitacién y cooperar en el desarrollo de innovaciones de productos;

= dar capacitacion y asistencia técnica a las empresas, en especial a las pymes, y

= apoyar la I. y D. y las pruebas de productos nuevos, al tiempo que se apoya la transferencia de tecnologia.
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Fomentar el espiritu empresarial

Los paises pueden promover la creacion de nuevos empleos y aumentar la demanda de competencias al fomentar el
espiritu empresarial. Los empresarios nacen, no se hacen. Las instituciones educativas y de capacitacion también pue-
den participar indirectamente en la creacién de empleos de competencias altas si ayudan a sus estudiantes a desarrollar
las competencias necesarias para convertirse en empresarios. Para tener éxito, estos estudiantes necesitan saber cémo
identificar las oportunidades y convertirlas en empresas de éxito, ademas de reconocer y reaccionar a las dificultades y
a los obstaculos que puedan surgir. Ensefiar el espiritu empresarial en las escuelas, las universidades y las instituciones
de capacitacién ocupacional contribuye a inculcar estos conocimientos y competencias en los estudiantes (véase el
cuadro 3.17).3° Turquia, por ejemplo, promueve actividades empresariales mediante la organizacién de concursos de
espiritu empresarial, ademads de ofrecer programas de certificacién para las empresas y cursos en las universidades a fin
de inculcar una cultura de emprendedores en los estudiantes de escuela secundaria y preparatoria. Por otra parte, la Or-
ganizacién para el Desarrollo de las pymes en Turquia ha creado un programa de apoyo a los empresarios que incluye
la capacitacién y la creacién de Centros de Mejoramiento de Negocios, que tienen por objeto apoyar a las empresas en
los cruciales primeros afios de vida. Estos centros ofrecen servicios como consultas sobre como mejorar el rendimiento
del negocio, sitios de talleres accesibles y material de oficina compartido.

Cuadro 3.17 Competencias para el espiritu empresarial

Ensenar el espiritu empresarial y dar apoyo practico son conceptos todavia nuevos en muchas universidades. La
aplicacion exitosa de estos tipos de programas requiere no solo vinculos mas estrechos entre las misiones de in-
vestigacion y educacién de la universidad, sino también asociaciones con los proveedores de apoyo al espiritu
empresarial y fuentes globales de financiamiento. Las politicas publicas pueden facilitar este proceso, algunas de
cuyas prioridades son:

= Fijar el apoyo al espiritu empresarial en el nivel gerencial de la universidad. Al promover el espiritu empresarial,
las universidades deben ser emprendedoras e innovadoras. En EUA y Malasia, la contratacion y los procedimien-
tos de desarrollo de carreras para el personal académico de muchas universidades privadas y publicas toman en
cuenta las actitudes empresariales y la experiencia previa, asi como el trabajo como mentores de empresarios.
Facilitar la creacion de redes de contactos y de intercambio. La informacion sobre el espiritu empresarial debe
ser de facil acceso para los estudiantes. En Alemania, mas de la mitad de todas las universidades participan en
el apoyo al espiritu empresarial y en muchas de ellas se han creado centros especializados que ofrecen informa-
cién, capacitacion y acceso a las redes de contactos. Un nuevo programa del gobierno federal, EXIST IV, premia
a las universidades que destacan en excelencia y apoyo al financiamiento. También se promueven las redes y el
intercambio de universidades. La colaboracién interuniversitaria puede aumentar la difusién y el uso de métodos
pedagdégicos y materiales didacticos innovadores en la educacién del espiritu empresarial. En Francia, el Obser-
vatoire des pratiques pédagogiques en entrepreneuriat (Observatorio de Pricticas Pedagdgicas del Espiritu Empre-
sarial) es un centro de recursos en linea de materiales diddcticos innovadores y pertinentes que organiza también
eventos de redes de contactos para profesores y personal de organizaciones en apoyo al espiritu empresarial.
Encontrar un equilibrio entre el financiamiento publico y el privado. En muchos paises de la OCDE se otorga
ayuda de financiamiento publico inicial para el apoyo al espiritu empresarial universitario. Sin embargo, aun-
que algunos fondos publicos son importantes para el financiamiento a largo plazo de los gastos generales y de
personal, las universidades también deberian estar abiertas a aceptar financiamiento del sector privado para,
por ejemplo, las instalaciones de los centros de apoyo al espiritu empresarial y de instalaciones de incubacién.
La exposicion temprana de los futuros empresarios a las caracteristicas de gestién y organizacionales del sector
privado tiene un impacto positivo en las competencias y habilidades empresariales. Las universidades también
pueden obtener ingresos de la venta de acciones de empresas filiales (una practica comdn en EUA) y ofrecer
consultorias de negocios (algo muy comtin en Reino Unido). En Alemania e Italia, el cofinanciamiento privado es
menos frecuente, pero hay signos de una creciente participacion del sector privado.

Aumentar la participacion interuniversitaria en actividades de espiritu empresarial. Los estudiantes necesitan
tener acceso a las oportunidades de aprendizaje empresarial dentro y fuera de sus cursos. Sin embargo, estas
actividades han estado por lo general disponibles mas para los estudiantes de ingenieria y negocios que para
toda la poblacién estudiantil en conjunto. Desde hace poco, no obstante, los estudiantes de otras carreras han
recibido ese tipo de apoyo. Mientras que en paises como Australia, Republica Checa, Italia y Polonia el apoyo
al espiritu empresarial estd todavia orientado principalmente a crear empresas, hay signos de un cambio para
estimular el crecimiento de las empresas y el uso intensivo de tecnologia, lo cual es el principal objetivo de este
tipo de apoyo en EUA. El enfoque en Dinamarca y Reino Unido se dirige a la creacién de la “cultura empresarial”
y a equipar a los estudiantes con las habilidades y competencias que son dtiles para dirigir una empresa propia y
ser un empleado emprendedor.

Fuente: Hofer, A. y otros, 2010.
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Los inmigrantes también pueden ser empresarios: durante el periodo comprendido entre 1998 y 2008, el ndmero
de empleos creados por los empresarios migrantes en los paises de la OCDE aumenté a un ritmo constante (véase el
cuadro 3.18).%7

Cuadro 3.18 Programas seleccionados de espiritu empresarial

Las medidas especificas para fomentar el espiritu empresarial entre las poblaciones de origen inmigrante se concen-
tran con frecuencia en las competencias de los empresarios mas que en el entorno econémico. Por lo general, estas
medidas “basadas en el conocimiento” proporcionan informacién sobre reglamentacion y servicios convencionales
de apoyo de negocios, servicios educativos y capacitacion en el idioma, competencias gerenciales y de mercadeo,
asesoramiento y apoyo. Las medidas para construir capital social incluyen asesoramiento y servicios a la medida
para mejorar la capacidad de creacién de redes de empresarios migrantes y para facilitar su acceso a las redes con-
vencionales de contactos y mercados de negocios.

La Zentrum fur Existenzgriindungen und limitaron von Migrantinnen und Migranten es una organizacién semipd-
blica financiada por la ciudad de Hamburgo y el Fondo Social Europeo que desde 2000 ha tenido a su cargo el
programa Unternehmer ohne Grenzen (Empresarios sin fronteras) en Alemania. El programa ofrece servicios de ase-
soramiento, asi como seminarios y reuniones de informacién sobre temas juridicos y fiscales destinados a mejorar
los conocimientos de los empresarios migrantes acerca de las leyes laborales locales, los ingresos y el impuesto so-
bre sociedades, y la legislacion sobre seguridad social. También se dan servicios basados en conocimientos genera-
les, como cursos de capacitacién en financiamiento, produccion, inversiones y mercadeo, asesoria en planificacion
y contabilidad comercial. El programa también facilita el acceso de los empresarios migrantes a las organizaciones
empresariales predominante y su integracién en las estructuras empresariales locales.

El Servicio de Negocios para las Minorfas Etnicas (EMBS, por sus siglas en inglés), del Reino Unido, dirigido a
empresarios de origen inmigrante, abarca todos los aspectos del desarrollo de negocios, desde la ayuda con finan-
ciamiento de arranque hasta un apoyo continuo para las empresas mas maduras. EIl EMBS se puso en marcha en
1987 como un ventanilla nica de asesoramiento y apoyo empresarial a las comunidades afroamericanas y mino-
ritarias en la ciudad de Bolton. Las actividades de apoyo del EMBS se llevan a cabo en tres etapas, con programas
sociales y evaluaciones individuales de las necesidades que se realizan antes de la entrega de servicios de apoyo a
los negocios. Los servicios se ofrecen en varios idiomas y consisten en capacitacion, asesoramiento y financiacién
tanto para los empresarios emergentes como para los establecidos. La ayuda de arranque de un negocio incluye
conseguir el capital, la capacitacion en habilidades empresariales, la planificacién empresarial, la ubicacién de
establecimientos y la contabilidad. También se imparten seminarios sobre legislacién tributaria y laboral, patentes
y marcas comerciales, publicidad, mercadotecnia, el ingreso en los mercados internacionales y servicios informati-
cos. Las empresas de inmigrantes que recibieron la ayuda del programa entre 2001 y 2006 mostraron una tasa anual
de supervivencia de 90%, en comparacion con 62% del referente nacional.

Fuente: OCDE, 2011e.
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Tabla 3.1

Usar las competencias de un modo eficaz: preguntas clave, indicadores y recursos

Preguntas clave

Indicadores seleccionados
para la autoevaluacion

Algunas lecturas adicionales y ejemplos
de politica

Asegurarse de que las personas usen sus competencias de manera efectiva

;Estdn las personas en
mi pais en concordancia con
sus puestos de trabajo?

3Cudl es la incidencia de
desempleo en mi pais, sobre
todo entre las personas en
riesgo particular?

= Discordancia de capacitacion,
dx.doi.org/10.1787/888932480066

= Auto-reporte de discordancia de competencias,
dx.doi.org/10.1787/888932480085

= Incidencia de concordancia/discordancia basada
en mediciones directas de las competencias basicas
y los requerimientos para usarlas en el trabajo,
Encuesta de Competencias en los Adultos, OCDE
(disponible en 2013).

= Tasas de desempleo por nivel de estudios,
dx.doi.org/10.1787/888932462947

= Tasa de desempleo por grupos de edad y sexo
stats.oecd.org/wbos/default.aspx?DatasetCode=LFS D

= Tendencias en las tasas de desempleo de hombres,
por nivel de educacion,
dx.doi.org/10.1787/888932463042

= Tendencias en las tasas de desempleo de mujeres,
por nivel de educacion,
dx.doi.org/10.1787/888932463061

= “Right for the Job: Over-qualified or under-skilled?”, en
Employment Outlook 2011, publicacion de la OCDE,
www.oecd.org/employment/outlook

= Desjardins, R. y K. Rubenson (2011), “An Analysis
of Skill Mismatch Using Direct Measures of Skills”,
OECD Education Working Papers, n. 63, publicacion
de la OCDE.
www.oecd.org/officialdocuments/publicdisplaydocum

entpdf/?cote=EDU/WKP(2011)8&doclanguage=En

= Off to a Good Start? Jobs for Youth 2010, publicacién
de la OCDE.
www.oecd.org/employment/youth

Aumentar la demanda de

competencias de alto nivel

3Qué proporcion de la
poblacién de mi pais esta
empleada en trabajos de alto
valor agregado?

:Como se distingue la
demanda de competencias
en las economias locales
de mi pais?

:Hay suficientes empresarios
en mi pais?

= Recursos humanos en ciencia y tecnologia (RHCT)
por ocupaciones,
dx.doi.org/10.1787/888932485842

= Empleados RHCT por industria,
dx.doi.org/10.1787/888932485861

= Crecimiento RHCT por industria,
dx.doi.org/10.1787/888932485880

= Programa LEED de la OCDE Herramienta de
diagnéstico para comparar la oferta y la demanda
de competencias en el ambito territorial nivel 3 de
la OCDE,
(disponible en skills.oecd) basado en el porcentaje
de poblacién con educacién postsecundaria, VAB por
trabajador/ingresos y porcentaje de ocupaciones de
competencias medias-altas)

= Niimero de empresarios como porcentaje de la
poblaciéon empleada total, por género
www.oecd.org/datacecd/32/38/49835798.xls

= Skills for Innovation and Research 2011, publicacion
de la OCDE.
www.oecd.org/document/30/0,3746
en 2649 33703 47151838 1_1_1_1,00.html

= Froy, F., S. Giguére y M. Meghnagi (2011), “Skills for
Competitiveness: A Synthesis Report”, publicacién
de la OCDE.

= “Entrepreneurship Skills in SMEs”, Entrepreneurship
and Innovation 2010, publicacién de la OCDE.
www.oecd.org/document/16/0,3746,
en 2649 33956792 44938128 1 1 1 1,00.html

= “Migrant Entrepreneurship in OECD Countries”,
en International Migration Outlook 2011, publicacién
de la OCDE.
(www.oecd.org/migration/imo)
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Notas

1. En ciertos casos, la escasez de competencias y ciertos tipos de discordancias en el trabajo pueden estar vinculadas. La baja de
competencias, por ejemplo, puede ser un sintoma de una escasez crénica debido a que algunos empleadores reaccionan llenando sus
vacantes con los trabajadores menos capacitados.

2. Quah, 1999.

3. Quintini, 2011a.

4. La iniciativa de género de la OCDE analiza las cuestiones de género en la educacién, el empleo y el espiritu empresarial en detalle
(OCDE, de préxima publicacion).

5. Quintini, 2011b.
6. OCDE y otros, 2012.

7. Bloom y otros, 2007.

8. McKinsey, 2009.

9. OCDE, 2011a.

10.
11.
12.
13.

Toner, 2011.
OCDE, 2010b.
Véase, por ejemplo, Baldwin y Johnson (1995).

Por ejemplo, en Australia, alrededor de 54% de la formacién en las empresas se provee bajo estas bases, Encuesta ABS de Educa-

cién, Capacitacién y Tecnologia de la Informacién (2001).

14.
15.
16.
17.
18.
19.
20.
21.
22.
23.
24.
25.
26.

OCDE, 2010c.

OCDE y otros, 2012.

OCDE, 2009.

AfDB, 2011.

OIT, 2011.

Quintini, 2011a.

Backes-Gellner y Veen, 2008; Woessmann y otros, 2007.
Werquin, 2010.

Quintini, 2011a.

OCDE, 2004.

Desjardins y Rubenson, 2011.

Lloyd y Payne, 2006; Finegold y Soskice, 1988; Froy, Giguere y Meghnagi, 2011.

Los trabajadores en situaciones de concordancia baja son los menos propensos a invertir en si mismos y también tienen menos

probabilidades de recibir apoyo de los empleadores para el desarrollo o mantenimiento de sus competencias (véase Desjardins y
Rubenson, 2011).

27.
28.
29.
30.
31
32.
33.
34.
35.
36.
37.

Froy, Giguere y Hofer, 2009.
Véase OCDE, 2010a; Gobierno escocés, 2007; Froy, Giguére y Meghnagi, 2011.
UKCES, 2010.

Buchanan y otros, 2010.

. Ashton y Sung, 2011.

Mason, 2011.

Ashton y Sung, 2011.

Verma, 2012.

Finegold (1999) llamé a estos “ecosistemas de competencias locales”.
Potter, 2008.

OCDE, 2010e.
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EL CAMINO POR RECORRER

MEJORAR LA BASE DE PRUEBAS PARA AYUDAR A DISENAR POLITICAS EFICACES

DE COMPETENCIAS

Como primer paso hacia el desarrollo de estrategias nacionales en materia de competencias, los paises deben recabar
informacién sobre estas con el fin de ubicar sus fortalezas y debilidades en las diferentes dimensiones de la Estrategia
de Competencias de la OCDE. Esto les permitird disefar y evaluar las opciones de politicas.

Para facilitar este proceso, la Estrategia de Competencias de la OCDE cambia el objetivo de una nocién cuantitativa del
capital humano, medido en afios de educacién formal, por las competencias que la gente en realidad adquiere, mejora y
pierde durante su vida. Como fundamento empirico de ello, el Estudio de las Competencias de los Adultos, de la OCDE,
brinda la primera evaluacién de su tipo de las competencias que las personas poseen, cémo las usan en el trabajo y qué
consecuencias econdmicas y sociales tienen (véase el cuadro 4.1). Los primeros resultados del Estudio de las Competencias
de los Adultos de la OCDE se publicardn en octubre de 2013 como parte de una nueva Perspectiva de las Competencias de
la organizacién. En ediciones posteriores, esta publicacion presentara el quehacer existente de la OCDE en materia
de competencias, tales como cubrir las necesidades de competencias, evitar el deterioro de las competencias de los tra-
bajadores desplazados y ayudarlos a volver a encontrar un empleo, mejorar la flexibilidad de los sistemas educativos y
de capacitacion para responder a las necesidades locales y utilizar las competencias cientificas para la innovacién. Esta
publicacién, enmarcada en la Estrategia de Competencias, es la punta de lanza que también va a permitir que la OCDE iden-
tifique y llene los vacios en areas tales como los enfoques del financiamiento de desarrollo de competencias y las diversas
facetas de la educacién de adultos. Ademds, la OCDE estd desarrollando un portal interactivo en linea sobre competen-
cias (skills.oecd) que permitira a gobiernos, investigadores y otros usuarios acceder y dar un vistazo, en una forma muy actua-
lizada, al cuantioso acervo de datos y andlisis de la OCDE sobre competencias. Los usuarios podran tener acceso a los datos
por tema, posicién internacional de su pafs e intercambiar experiencias en la aplicacién de politicas y mejores practicas.

Cuadro 4.1 El potencial analitico del Estudio de las Competencias de los Adultos
de la OCDE

El Estudio de las Competencias de los Adultos de la OCDE, producto del Programa para la Evaluacién Internacional
de Competencias de Adultos (PIAAC), es el estudio internacional mas completo sobre competencias de adultos jamds
realizado. Retne informacion de alrededor de cinco mil personas, de dieciséis a sesenta y cinco afos, de cada uno
de los paises participantes. Evaluar directamente las competencias de los adultos tiene ventajas importantes con
respecto a las anteriores mediciones de capital humano, como las que se basan en las certificaciones educativas.
Un diploma no certifica una competencia precisa, ni siquiera el dia en que se otorga, y un diploma que se haya
otorgado muchos afos atras dice todavia menos de las competencias que una persona posee en la actualidad. El
Estudio de las Competencias de los Adultos no solo mide el nivel de competencias, sino también intenta evaluar
cémo estan asociadas con el éxito de las personas y los paises. Ademads, examina lo bien que los sistemas de edu-
cacién y capacitacion inculcan estas competencias y cémo las politicas piblicas pueden mejorar su eficiencia. Los
datos obtenidos por medio del Estudio de las Competencias de los Adultos incluyen informacién demografica de
los participantes (edad, género, condicion migratoria, etcétera), educacion y capacitacion, historia laboral y aspec-
tos sociales de sus vidas. Por eso, son lo bastante amplios y profundos para ofrecer conocimientos sobre muchos
aspectos diferentes de las competencias, entre ellos, los que se describen a continuacion.

= La influencia de las competencias en los resultados sociales y econémicos. El estudio permite un analisis profundo
de la relacion entre conocimientos y resultados del mercado laboral, asi como entre competencias, confianza,
compromiso politico, voluntariado y salud. La informacién del estudio, junto con avanzados modelos economé-
tricos, pueden arrojar luz sobre cémo la oferta y la calidad de las competencias afectan el crecimiento econémico.
El uso de las competencias en el lugar de trabajo. Los datos del estudio pueden compararse con otras medidas
sobre competencias, tales como la ocupacién y los certificados o diplomas, mientras que las diferencias y simili-
tudes sobre como se usan las competencias en el lugar de trabajo pueden examinarse y compararse entre paises,
industrias y empresas. Los datos también ofrecen una oportunidad dnica para desarrollar una medida directa de
discordancia mediante la comparacién de los niveles de competencias individuales y sus exigencias en el trabajo.
Ademas de arrojar luz sobre la subutilizacién de competencias, sus causas y consecuencias, los datos también
permitiran una revisién de las razones detrds de los déficits de competencias.

El desarrollo de competencias a lo largo de la vida. El estudio permite analizar algunos factores importantes
en la adquisicion y el sostenimiento de las competencias, entre ellos, la manera en que su adquisicién cambia a
lo largo del tiempo. Estos aspectos relacionados con el desarrollo de las competencias pueden estudiarse tanto
por grupos como por pais. Los datos comparativos sobre el aprendizaje de los adultos también pueden usarse
para identificar empleadores internacionales acerca de quién si y quién no participa en el aprendizaje de adultos,
y acerca de dénde no esta disponible la oportunidad de participar para todos, asi como de los factores que moti-
van a las personas a participar. Los datos también pueden ayudar a identificar a adultos con competencias pobres
con el fin de desarrollar estrategias para mejorar su alfabetizacion.
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= Competencias y certificados de los inmigrantes. Los datos del estudio también pueden usarse para analizar las
diferencias entre los niveles de competencias de los inmigrantes que se formaron en el pais anfitrion y los que se
formaron en otras partes, al igual que entre la primera y la segunda generaciones de inmigrantes. Esta informacién
arroja luz sobre asuntos tales como si la retribucién de competencias depende de dénde proceden los certifica-
dos, los diplomas y la experiencia laboral; la relacién entre resultados y competencias medidas, a diferencia de
los certificados formales, y el papel del dominio del idioma en los resultados del mercado laboral de los inmi-
grantes y sus opciones ocupacionales.

Alfabetizacion digital, la solucién de problemas en ambientes ricos en tecnologia, y usar las tecnologias de la in-
formacion y la comunicacion. El estudio ayudard a comprender mejor la manera en que los adultos hacen frente
a un ambiente con tecnologia cada vez mas alta, tanto dentro como fuera del lugar de trabajo. Los datos pueden
usarse para examinar las desigualdades en las competencias cognitivas basicas, en particular entre los jévenes,
y los factores que propician esas diferencias, entre ellas los antecedentes de los padres, el nivel educativo, el
seguimiento, la calidad educativa y las practicas relacionadas con las tecnologias de la informacion.

Se esta desarrollando una version en linea del Estudio de las Competencias de los Adultos en colaboracién con la
Comisién Europea. Esta herramienta permitird a los individuos, las empresas, las regiones y otras subentidades na-
cionales evaluar sus competencias basicas (alfabetizacion, aritmética y solucion de problemas en ambientes ricos
en tecnologia), ademas de compararlos con los resultados nacionales e internacionales de los paises participantes.

Sin embargo, los paises operan en diferentes contextos econémicos y sociales, se encuentran en distintas etapas de su
trayectoria de desarrollo y difieren en su capacidad para reunir y analizar datos sobre las competencias. Ademas de
participar en un ejercicio de medicién de gran escala como el Estudio de Competencias de Adultos, de la OCDE, el
desafio para muchos paises emergentes y en vias de desarrollo es el de crear la infraestructura estadistica con la que
puedan reunir regularmente una amplia gama de datos necesarios para el desarrollo de sus politicas. En su Plan de Ac-
cién Multianual para el Desarrollo, los lideres del G-20 pidieron que la OCDE, la OIT, la Unesco y el Banco Mundial
colaboraran en la formulacién de un conjunto de indicadores de competencias comparables internacionalmente para
los paises en desarrollo. Un informe con recomendaciones se publicara en breve. Ademas, en seguimiento al Foro de
Alto Nivel de Busan 2011 sobre la Eficacia de la Ayuda, la OCDE ha creado un marco de Educacién para el Desarrollo
en el contexto de la Estrategia de Desarrollo de la propia organizacién. El marco busca complementar los Objetivos de
Desarrollo del Milenio al dar una serie de indicadores que analizan lo que ofrecen los sistemas educativos, no solo en
términos de indice de conclusion escolar, sino también en términos de las competencias reales con que los estudiantes
estan equipados, o no, al momento de dejar la escuela.

Dado que las politicas sobre competencias necesitan hacer frente a los desequilibrios locales para ser eficaces, los go-
biernos requieren datos sobre oferta y demanda de competencias que puedan desagregarse a escala del mercado laboral
local, incluso en las economias emergentes, en que las variaciones locales pueden ser especialmente grandes. Sin em-
bargo, muchos paises no tienen los instrumentos adecuados para evaluar problemas de competencias, o la capacidad
de analizarlos en un plano subnacional. Con el fin de apoyar a los paises en desarrollo a desagregar datos sobre compe-
tencias, la OCDE recopila y analiza informacién desglosada sobre oferta y demanda para determinar si sus economias
locales experimentan equilibrios de competencias altas o bajas, competencias excedentes o falta de competencias. En
el sitio skills.oecd.org estard disponible esta informacion.

APOYAR EL DESARROLLO Y LA APLICACION DE ESTRATEGIAS NACIONALES
SOBRE COMPETENCIAS

Varios paises ya publicaron, o bien desarrollan, estrategias nacionales sobre competencias.' El desafio fundamental, sin
embargo, es poner en practica esas estrategias y adoptar un enfoque holistico que incluya a todos los actores relevantes
en los planos nacional y local. Se requiere flexibilidad y agilidad para responder a las necesidades que vayan surgiendo
y para ser eficaces en diferentes contextos locales. Algunos paises ya estan adelantados en el establecimiento de insti-
tuciones especificamente dedicadas a las politicas sobre competencias que pueden analizar la situacién actual, disefiar
una estrategia y apoyar su implementacién (véase el cuadro 4.2). En otros paises, este es todavia un reto importante.

Como seguimiento al desarrollo de la Estrategia de Competencias, la OCDE elaborara una metodologia para dar
orientacion acerca de la manera de desarrollar las estrategias nacionales sobre competencias. Se basard en preguntas
como estas: ;qué elementos caracterizan una buena estrategia? ;Qué tipo de infraestructura institucional ayuda a apoyar
la implementacién, y cémo podria trabajar dentro de determinados contextos nacionales? ;Qué paises son los mas
avanzados en el disefo y la ejecucion de las politicas intergubernamentales sobre competencias y pueden servir
de modelo para aprender entre ellos? ;Cémo pueden los sistemas de educacién y capacitaciéon ocupacional hacerse
mas flexibles, de forma que respondan a las necesidades locales, mantengan la responsabilidad y cumplan con objetivos
de politica nacional?
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Para ayudar a poner en practica la Estrategia de Competencias, la OCDE tomard en cuenta los esfuerzos internacionales
y nacionales en curso para aprovechar el trabajo ya iniciado en algunos paises (véase el cuadro 4.3). Al final, todos
estamos juntos en esto.

Cuadro 4.2 Organismos especializados en la coordinaciéon de politicas nacionales
sobre competencias

Skills Australia es un organismo independiente que asesora al Ministro de Educacién, Empleo y Relaciones Labo-
rales de Australia sobre las necesidades presentes y futuras de las competencias de la mano de obra. Analiza las
necesidades actuales de competencias y las que van surgiendo en los sectores de la industria, evalda las pruebas
de las investigaciones encomendadas y de los accionistas de la industria, da recomendaciones al gobierno para
informar sobre las decisiones en formacién de competencias y conduce las reformas en curso hacia los sectores
educativo y de la capacitacion. A partir de 2012, Skills Australia sera sustituido por la Agencia de Fuerza Laboral y
Productividad nacional, que supervisara la coordinacién. Un comité de direccién, con representantes de todos los
organismos responsables, presentard un informe conjunto al gobierno.

La Comisién del Reino Unido para el Empleo y las Competencias (UKCES, por sus siglas en inglés) fue creada en
2008 como respuesta a las recomendaciones del documento llamado Leitch Review, que habla de la evaluacién de
las necesidades de competencias en Reino Unido vy fijé objetivos sobre competencias que deberan cumplirse para
2020 en ese pais. La UKCES evalda el avance de Reino Unido hacia dichos objetivos, asesora a los ministros acerca
de la estrategia, los objetivos y las politicas, vigila el sistema VET y supervisa los Consejos de Competencias por
Sector. Esta comisién se compone principalmente de lideres de negocios, pero también incluye representantes de
sindicatos, el tercer sector (una variedad de ministerio de asuntos sociales) y de los proveedores. Las capacidades
de la UKCES fueron modificadas en 2011 para dar prioridad a la inversion y la ambicion de los empleadores, asi
como al uso de inversiones pablicas de modo competitivo para aumentar las inversiones en competencias por parte
de los empleadores.

El Grupo de Expertos Sobre Necesidades Futuras de Competencias en Irlanda (EGFSN, por sus siglas en inglés)
asesora al gobierno irlandés sobre las necesidades presentes y futuras de la economia y otros asuntos del mercado
laboral que afectan su crecimiento empresarial y laboral. Integrado por expertos de la industria, la educacién, la
capacitacion y los sindicatos, el grupo tiene un papel central para garantizar que se prevean y satisfagan las nece-
sidades de mano de obra especializada en el mercado laboral. Establecido en 1997, el EGFSN esta subordinado al
Ministro de Empleos y Empresas e Innovacion y al Ministro de Educacién y Competencias. La junta consultiva po-
litica de Irlanda para empresas, comercio, ciencia, tecnologia e innovacién (Forfas) y la Autoridad de Capacitacion
Nacional (FAS), proporcionan al EGFSN investigaciones y analisis. La Unidad de Investigacién de Mercado Laboral
y Competencias de la FAS brinda al Grupo datos, andlisis e investigacion y administra la Base de Datos Nacional
de Competencias. El Grupo de Expertos Sobre Necesidades Futuras de Competencias da asesoria al gobierno sobre
cuestiones que afectan a la empresa mediante la prevision de competencias y la vision comparativa, el asesora-
miento estratégico sobre desarrollo de competencias por medio de la educacién y la capacitacion, asi como la
recopilacién y el andlisis de datos sobre oferta y demanda de mano de obra calificada.

Cuadro 4.3 Unir las politicas de aprendizaje permanente de la UE con la Estrategia de
Competencias de la OCDE: Rumania

Creada en 2011, la Autoridad Nacional de Certificaciones de Rumania desarrolla las politicas y estrategias naciona-
les de competencias. En estrecha colaboracion con el Ministerio de Educacion, Investigacion, Juventud y Deporte,
y con el Ministerio de Trabajo, Familia y Proteccién Social, también desarrolla el Marco Nacional de Certificacio-
nes. Se busca que este sea comparable y compatible con las politicas de aprendizaje permanente de la UE, como
el Marco Europeo de Certificaciones, y con otros marcos e iniciativas internacionales, entre ellos, la Estrategia de
Competencias de la OCDE.

Esta autoridad se apoya en un Consejo Consultivo, integrado por representantes de los ministerios, el Centro Nacio-
nal para la VET, la Agencia Nacional del Empleo, la educacién preuniversitaria, la educacién superior, los estudian-
tes y otros interesados directos, entre ellos, sindicatos, organizaciones de empleadores, asociaciones profesionales
y comités sectoriales. Las autoridades rumanas han afirmado que el pais planea desarrollar una estrategia nacional
de competencias basada en el marco de la OCDE.

Fuente: Autoridad Nacional de Certificaciones, Rumania.
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Notas

1. Veintisiete paises respondieron el cuestionario de Direccién de Competencias y Financiamiento de la OCDE enviado a los miembros
de esta organizacién y a paises asociados en noviembre de 2011. Veintidés paises (mas de 80%) tienen una estrategia sobre compe-
tencias y uno (Italia) la esta desarrollando. En dos casos, la situacién es poco clara: en uno, no hay una estrategia nacional pero hay
estrategias de Estado, y solo en un caso no hay estrategia de competencias.

Referencias y lecturas adicionales

Hoeckel, K. (2012). “Measurement of skills for people in rural transformation”, Unesco/INRULED (ed.), Education and Training for Rural
Transformation: Skills, Jobs, Food and Green Future to Combat Poverty, International Research and Training Centre for Rural Education,
de préxima publicacion.

Wurzburg, G. (2010). “Making Reform Happen in Education”, en Making Reform Happen: Lessons from OECD Countries, publicacién
de la OCDE.
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ORGANIZACION PARA LA COQPERACI()N
Y EL DESARROLLO ECONOMICOS

La OCDE es un foro Unico donde los gobiernos pueden trabajar en conjunto para hacer frente a los retos
econémicos, sociales y ambientales de la globalizacién. La organizacién también estd a la vanguardia de los
esfuerzos para comprender y ayudar a los gobiernos a responder a los nuevos acontecimientos y preocupaciones,
como el poder empresarial,la economia de lainformacién y los retos que implica el envejecimiento de la poblacién.
Ofrece un entorno para que los gobiernos comparen experiencias de politicas, busquen respuestas a problemas
comunes, identifiquen buenas practicas y trabajen para coordinar las politicas nacionales e internacionales.

Los paises miembros de la OCDE son Alemania, Australia, Austria, Bélgica, Canadé, Chile, Corea, Dinamarca,
Eslovenia, Espana, Estados Unidos de América, Estonia, Finlandia, Francia, Grecia, Hungria, Irlanda, Islandia,
Israel, Italia, Japén, Luxemburgo, México, Noruega, Nueva Zelanda, Paises Bajos, Polonia, Portugal, Reino Unido,
Republica Checa, Republica Eslovaca, Suecia, Suiza y Turquia. La Comisién Europea participa en los trabajos de
la organizacién.

Las publicaciones de la OCDE difunden ampliamente los resultados de las estadisticas y las investigaciones
de la organizacién en temas econdmicos, sociales y ambientales, asi como los convenios, directrices y estdndares
acordados por sus miembros.
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