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Presentacion

El presente plan se construye en el marco del Plan de Desarrollo Econémico, Social,

Ambiental y de Obras Publicas para Bogotd 2008-2012 "BOGOTA POSITIVA: PARA

VIVIR MEJOR". En particular, responde al objetivo estructurante de A Ci u dlaalb &d o ,

cual demanda fdel I mpul so de iniciativas que respon
favorables para la creacion y desarrollo de alternativas productivas y el fortalecimiento

empresarial, mediante la puesta en marcha de esquemas de financiacion que fomenten la

generacion de ingresos y oportunidades de empleo, y la promocion de las capacidades y

potencialidades de las personas, en consonancia con la dinAmica productiva y laboral de

| a citudado

En este sentido, la formulacion de un Plan Distrital de Formacién para el Trabajo (PDFT),
en el marco del desarrollo humano e incluyente, convoca el disefio de lineamientos que
orienten el conjunto de estrategias y acciones que permitan satisfacer las necesidades de
formacion del recurso humano de la ciudad, de acuerdo con las competencias de las
personas, sus expectativas, las necesidades de la ciudad con respecto a la calificacion de
su fuerza de trabajo y, por supuesto, las vocaciones y potencialidades de cada una de sus
localidades, incluidas aquellas que conforman el territorio rural.

La incorporacion del enfoque de desarrollo humano e inclusién, en el analisis de las
tendencias productivas de la ciudad y sus requerimientos en materia de destrezas y
habilidades de fuerza laboral, es una iniciativa que responde al interés compartido del
gobierno, de la ciudad y de la sociedad civil en este campo, lo cual demandé el desarrollo
de procesos participativos con actores estratégicos, encaminados a establecer los
lineamientos para la formulacion del Plan Distrital de Formacion para el Trabajo.

La construccion del Plan se caracterizd por ser un proceso incluyente, deliberativo y
participativo entre los diferentes actores implicados en el tema. Se realizaron cerca de
veinte talleres (uno por cada localidad de la ciudad), y cinco grupos focales con
poblaciones vulnerables. Igualmente, se consultd, mediante tres talleres y algunas
entrevistas directas, a las principales agremiaciones de empresarios, académicos e
instancias gubernamentales, tanto distritales como nacionales, que tienen participacion en
alguno de los eslabones del proceso de formacion en la ciudad.

Adicionalmente, la construccién del Plan se retroaliment6 con el proceso de disefio y con
los planteamientos de politica publica de productividad, competitividad y desarrollo
econdémico del Distrito Capital.

! Alcaldia Mayor de Bogota. Plan de Desarrollo Econémico, Social, Ambiental y de Obras Publicas para Bogota D.C. 2008-
2012 "BOGOTA POSITIVA: PARA VIVIR MEJOR". Pag. 38.
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Las diferentes etapas del proceso confirmaron la complejidad de la intervencién y la
pertinencia de establecer algunos principios orientadores, asi como la necesidad de
contar con los elementos transversales que den cuenta de los diferentes niveles
territoriales involucrados, con componentes diferenciados de acuerdo con las
caracteristicas de los segmentos poblacionales, y atendiendo las demandas de los
colectivos especiales en un marco de fortalecimiento de sus derechos.

También se identificaron los distintos niveles de la accién publica sobre los cuales hay
que incidir para concretar una propuesta integral y operativa, que pasan por proponer el
camino para fortalecer y potenciar la institucionalidad necesaria al interior de la
Administracion Distrital, con el fin de maximizar la articulacion entre los diferentes actores.
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1. Introduccioén

En los ultimos 20 afos, las condiciones del mercado laboral en Colombia y en el mundo
han venido cambiando. La competitividad internacional basada en recursos humanos en
el contexto de la sociedad del conocimiento -que privilegia el creciente uso de activos
intangibles como la creatividad, la informacién y las competencias laborales-, la
flexibilizacion laboral, la tercerizacion de las relaciones laborales y la creciente influencia
de nuevas modalidades laborales son solo algunas caracteristicas de la nueva dindmica
econdmica global. De esta manera, se ha generado un nuevo ambiente, en el cual la
fuerza laboral debe adaptarse a las transformaciones de la actividad productiva, con
aptitud para el aprendizaje permanente, el trabajo en equipo y el manejo de nuevas
tecnologias, todo ello en funcién de un mejoramiento continuo?.

Colombia esta inmersa en un proceso de modernizacién productiva para mejorar su
posicibn competitiva y su insercion en los mercados internacionales. Esta estrategia
incluye la implementacién de una agenda interna de productividad y competitividad para
cerrar brechas en factores en los que registra rezagos, como infraestructura, apertura
exportadora, productividad laboral, desarrollo tecnolégico e innovacion, entre otros, y una
apuesta hacia sectores estratégicos para penetrar de manera mas eficaz en mercados
internacionales.

En productividad laboral y factores asociados con el desempefio del recurso humano, los
resultados son poco alentadores. El mas reciente informe del Banco Interamericano de
Desarrollo sobre productividad indica que la baja productividad laboral del pais ha limitado
su desarrollo econémico y le ha impedido tener mejoras sustanciales en el nivel de
ingreso de la poblacion. En los dltimos 50 afios, Colombia ha perdido un 17% de
productividad frente a Estados Unidos® y entre las causas que explican esta pérdida se
encuentran la falta de complementariedad entre las necesidades del sector productivo y
las habilidades de la mano de obra, factores que reducen las posibilidades de insercion
laboral y productiva de una parte importante de la poblacién, y obstaculizan los avances
en el desarrollo econdmico y social del pais.

Igualmente, las comparaciones de desempefio del pais en factores que tienen que ver
con el recurso humano y su capacidad de insertarse en procesos productivos propios de
una economia globalizada, especificamente aquellos factores relacionados con la
educacion, son también preocupantes.

En el altimo informe de competitividad global elaborado por el Foro Econémico Mundial, el
pais ocupa posiciones relegadas en los indicadores relacionados con calidad y pertinencia

% Ver Escenarios del SENA para el didlogo social sobre la formacién profesional, Cinterfor.
® Banco Interamericano de Desarrollo (2010). On the role of productivity and factor accumulation in economic development
in latin america and the caribbean. Pag. 32.
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de la educacioén. Entre 139 paises del mundo, Colombia ocupé el lugar 80 en términos de
la calidad de su sistema educativo, es decir, 12 puestos por debajo de su posicion general
en el ranking. En calidad de la educacién en Ciencias y Matematicas, el pais también
mostré un comportamiento desfavorable al ubicarse en la casilla 93; sin embargo, en la
tasa de matricula de educacion secundaria y superior, el pais mostr6 un desempefio
comparativo aceptable (posiciones 57 y 63, respectivamente)’. De otro lado, entre los
factores que limitan la capacidad del pais para hacer negocios, identificados por los
empresarios encuestados en el reporte, se encuentra que el 4% considera que la
inadecuada educacidn que registra la fuerza laboral es el factor mas problematico para
hacer negocios en el pais®.

Bogota viene avanzando en términos de cobertura educativa, principalmente en
educacién basica y media, pero persisten problemas de calidad, pertinencia y
desconexion entre los diversos ciclos educativos y de estos con el mundo empresarial y
laboral. La ciudad registra tasas de cobertura educativa bruta del 99%, pero continda la
baja calidad. En el 2008, el 78% de los colegios oficiales del Distrito se ubicd en la
categoria media y baja de las Pruebas de Estado®, pero persisten brechas entre la
educaciéon impartida en colegios publicos y privados: los resultados promedio de las
instituciones privadas son mayores que los resultados promedio de las instituciones
publicas en todas las areas del nicleo comun de la prueba del ICFES. La mayor brecha
se encuentra en el area de Matematicas, con una diferencia de 10.52 puntos en promedio.

En este contexto, el incremento de la productividad y competitividad de la economia de la
ciudad exigen el mejoramiento de las capacidades y conocimientos del recurso humano,
como condicién para aumentar el ingreso y la calidad de vida de la poblacién. La
estrategia de mejoramiento debe incluir acciones estructurales para aumentar los niveles
de cobertura; mejorar la calidad y eficiencia de la educacién basica, media y superior, de
la educacién para el trabajo y el desarrollo humano, y hacer mas pertinentes los
programas, a través de una mayor articulacion con el sector empresarial.

El Plan enfatiza en que se debe pasar de una educacion en contenidos terminales y
repetitivos, a una que enfatice en el fortalecimiento de las competencias. Reconoce que la
educacion, y especificamente la formacién para el trabajo, es un bien de mercado en el
gue las personas invierten esperando un retorno a futuro; es decir, compararan el
beneficio que les traerd sobre sus ingresos el aumento en su nivel de productividad,
confrontado con el costo de educarse, y dado un nivel de preferencias decidiran educarse
si el beneficio es mayor que el costo. Pero también registra la existencia de informacion
asimétrica en el mercado, lo cual implica que las empresas no conozcan de antemano el
verdadero nivel de productividad del trabajador, por lo que el nivel educativo, certificado
por un titulo, actda como una sefal ex ante de ese nivel de productividad.

World Economic Forum. The global competitiveness report 2010- 2011.Disponible en Internet en:
http://www3.weforum.org/docs/WEF _GlobalCompetitivenessReport 2010-11.pdf.

® |bid. P4ag. 130.

Swww.icfes.gov.co
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Ademas de lo anterior, es clara la necesidad de entender la formacion para el trabajo
Como un proceso continuo y complementario a lo largo de toda la linea educativa y, en
general, del ciclo de vida. En tal sentido, es forzosa la integracién de las politicas de
educacion, alrededor de las premisas de universalidad y mejoramiento de la calidad de la
educacion bésica, y necesario que la ensefianza media deje de ser la zona gris entre la
bésica y la superior y, en cambio, se promuevan mayores competencias laborales. Es
evidente, entonces, que la politica publica’ debe ser interdisciplinaria, con diferentes
acciones en los sistemas educativo y productivo (emprendimiento, de competitividad y de
insercion e intermediacion laboral).

La formacion para el trabajo debe, ademas, contribuir al desempefio del sector productivo,
mediante una interaccion permanente entre el tejido productivo, las instituciones de
formacion, la administracion publica y la poblacién, con el fin de adaptarse al ritmo
cambiante de la sociedad. Este vinculo permite que la formacién para el trabajo sea mas
pertinente, dado que las demandas laborales se convierten en sefiales de mercado que
contribuyen a la construccion y al disefio de un conjunto de programas Yy curriculos. En tal
sentido, es imperativo generar mecanismos gue permitan conocer con oportunidad y
exactitud las demandas del aparato productivo distrital, reconociendo que los cambios en
la estructura productiva de las ciudades y regiones se dan a gran velocidad, lo cual hace
indispensable crear y/o fortalecer instrumentos que permitan anticipar las nuevas
tendencias productivas mediante el monitoreo y el seguimiento permanente.

Asi mismo, es importante fortalecer el surgimiento de un mercado de formacion,
involucrando numerosos proveedores, publicos y privados, en la provision de los servicios
de capacitacion, siempre en un marco explicito de fortalecimiento de la calidad, razén por
la cual el sector empresarial debe ser tenido en cuenta en el disefio de la formacién. Ese
es el mejor camino para garantizar la pertinencia de los programas. Por ello, las
estrategias de fortalecimiento de la formacion deben responder a una visibn y a un
proyecto de competitividad global de la region, en un contexto en el que las alianzas
publico-privadas son fundamentales.

En la actualidad, los actores involucrados en el tema de formacién para el trabajo en el
Distrito trabajan en acciones aisladas, que generalmente avanzan de manera
desarticulada, lo que limita el impacto de los programas desarrollados. A pesar de que
diversas instituciones, en todos los 6rdenes, tienen injerencia en la operatividad de alguno
de los elementos fundamentales para hacer el proceso de formaciéon para el trabajo mas
pertinente y con mejores estandares de calidad, no existe una instancia orientadora del
proceso.

Desde la perspectiva del desarrollo humano y en coherencia con los procesos distritales
de politicas publicas, lo poblacional se consolida como la categoria de andlisis central
para el abordaje de las iniciativas que incidan en la formacién para el trabajo. Por eso, se
considera que el Plan debe asumir al ser humano desde su integralidad, prestando

" En algunos casos la referencia a politica publica en el documento hace alusién a la accién de las autoridades publicas en
el seno de la sociedad. Cuando el concepto sea referido a una politica en particular se citara la respectiva politica.
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especial atencién a las caracteristicas propias de la persona en cada una de las etapas
del ciclo vital y en las condiciones sociales, econémicas y culturales de los grupos e
individuos (género, diversidad sexual, etnia, desplazamiento, discapacidad, entre otras).
Referirse a lo poblacional debe llevar al reconocimiento de la diversidad del ser humano
como centro de las politicas y acciones que desde los distintos sectores e instituciones se
formulen y desarrollen para el mejoramiento de la calidad de vida®.

Finalmente, para demarcar el alcance del Plan es necesario precisar, previamente,
algunos conceptos fundamentales relacionados con el tema.

En primer lugar, la delimitacion entre los conceptos de formacién y educacién, en algunos
casos usados por varios autores de forma indiscriminada. El concepto de formacién tiene
que ver mas con la capacidad de las personas para obtener una funcién laboral
especifica, a partir del reconocimiento de habilidades que pueden ser manuales
(plomeria, carpinteria, etc.) o mentales (por ejemplo, programacién de computadores). De
otro lado, la educacién tiene méas relacion con la capacidad de promover y adquirir
conocimientos y desarrollar el intelecto de forma permanente. En tal sentido, en el PDFT
se toma la definicion de formacién en la medida en que esta mas relacionada con la
capacidad de adquirir habilidades para desempeiiarse en el mundo laboral.

En segundo lugar, el Plan asume la formacion para el trabajo desde el enfoque de
competencias. En tal sentido, la formacion para el trabajo se entiende como aquella que
incide en la insercion productiva de la poblacion y esta relacionada con la adquisicion de
competencias laborales especificas, que les permite a las personas ejercer algun oficio o
actividad.

Esta delimitacion es entendida en el marco del Sistema Nacional de Formacion para el
Trabajo, en el cual se incluyen los proveedores de educacién técnica, tecnoldgica y de
formacion para el trabajo y el desarrollo humano. Por ello, la formacién para el trabajo se
enmarca dentro de los programas que se desarrollan mediante la inscripcion a una
carrera tecnoldgica o técnica, el ingreso a algunas de las modalidades de educacion del
SENA, y a los programas de educacion para el trabajo y el desarrollo humano.

En este contexto, el Plan Distrital de Formacion para el Trabajo se compone de ocho
secciones, ademés de esta introduccién. En la primera, se presentan los elementos
conceptuales que enmarcan la construccion del Plan. En particular, se hace énfasis en
tres aspectos: la teoria del capital humano, el enfoque de competencias y la perspectiva
del desarrollo humano.

En la segunda parte se analiza la normatividad que estructura y define el sistema
educativo nacional, la formacion para el trabajo y el Sistema Nacional de Formacion para
el Trabajo (SNFT), asi como las diferentes politicas sectoriales y poblacionales en las que
debe enmarcarse el Plan.

8 Secretaria Distrital de Salud-Equipo técnico poblacional. Lineamientos para el abordaje poblacional. Bogota. 2010.
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En la tercera seccion se presenta la metodologia utilizada para la construccion del Plan y
se analizan los principales aspectos encontrados en la caracterizacién de la situacion
actual de los procesos de formacion para el trabajo y la inclusion productiva de la
poblacion. Esta caracterizacion se sintetiza con la construccion del arbol de problemas, en
el que se identifican los principales inconvenientes y las causas relacionadas con ellos,
asi como los efectos que conlleva esta situacion. Finalmente, en esta seccion se evallan
los principales aspectos de referencia de los andlisis realizados sobre las experiencias
internacionales, haciendo énfasis en los elementos que pueden aportar en la construccion
del PDFT.

El andlisis de esta seccidn se sustenta en seis documentos de soporte elaborados en el
marco del proyecto, entre los que se encuentran los siguientes: 1. Formacion para el
trabajo: experiencias internacionales y nacionales; 2. Caracterizacion de la fuerza laboral
en Bogota desde la perspectiva de la formacion para el trabajo; 3. Balance de la oferta de
programas de formacién para el trabajo en Bogota; 4. Formacion para el trabajo en
Bogota en el marco de sus sectores productivos; 5. Lineamientos para la armonizacién
institucional nacional, distrital y local del Plan Distrital de Formacion; 6. Necesidades y
expectativas actuales de formacion en el mercado laboral en Bogota: perspectiva actual
de la oferta laboral por localidades.

Las secciones cinco, seis, siete y ocho contienen los principales elementos del plan
operativo. La seccion cinco describe la visibn, mision, objetivo general, objetivos
estructurantes, principios y estrategias. En la seccidn seis se desarrollan los principales
elementos de los programas Ta nivel de detalle-, para desarrollar las estrategias
propuestas y responder a los objetivos estructurantes y, de esta forma, a la problematica
identificada. En la séptima parte se establece el disefio institucional sobre el que debe
girar la implementacion del Plan. Finalmente, en la seccibn ocho se establecen los
principales elementos de evaluacién, control y seguimiento.

2. Marco conceptual

La comprension de la formacion para el trabajo exige la integracibn de conceptos
relacionados con la teoria del capital humano y, mas recientemente, con el enfoque de
competencias, que permiten el desarrollo e integracion de las personas en el mundo del
trabajo. Estos conceptos se relacionan, a su vez, con las dimensiones del ser humano
desde la perspectiva biopsicosocial® en escenarios individuales, particulares y colectivos.

° El término biopsicosocial hace referencia al enfoque participativo de salud y enfermedad que postula que el factor
biolégico, el psicoldgico (pensamientos, emociones y conductas) y los factores sociales desempefian un papel significativo
de la actividad humana en el contexto de una enfermedad o discapacidad.
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2.1. Teoria del capital humano

La educaciéon y la formaciéon son temas de gran importancia para una sociedad. Sus
efectos sobre el bienestar de las personas, asi como en la competitividad y el crecimiento
de las economias, muestran la importancia de la educaciéon orientada a fortalecer la
capacidad productiva de la fuerza laboral, denominada formacion para el trabajo, pilar
relevante que potencia el papel de la educacién general, y consolida sociedades mas
justas y competitivas. La experiencia de los paises que han sido catalogados como
Aimi |l agroso econ-micos (Taiw8n, Corea del
muestra que a la par que fortalecian sus sistemas educativos generales, estos se
orientaban hacia apuestas productivas y de desarrollo social, lo que implicé una estrecha
vinculacion entre el sistema educativo y el mundo productivo.

Sin embargo, transitar el camino hacia una sociedad con una mano de obra mas educada
y con adecuadas habilidades para insertarse productivamente no es un asunto facil. En
particular, por la naturaleza del proceso educativo y las motivaciones individuales y
colectivas que subyacen en el mismo. Especificamente, existe el debate tedrico y en
politicas publicas sobre si son suficientes las sefiales del mercado para garantizar una
provision de formacion suficiente y, ademas, pertinente a las necesidades de las
empresas y a las expectativas econémicas y competitivas de un pais.

Este dilema se ha decantado, en gran medida, en favor de que el Estado juegue un papel
protag6nico como orientador, coordinador e incluso proveedor de formacién, dada la
existencia de imperfecciones e incentivos que hacen que individualmente los ciudadanos
no escojan el nivel de educacion que es compatible con el bienestar colectivo, ni puedan
elegir el contenido y énfasis que deben tener los procesos formativos. Sin embargo, en la
practica, aun el dilema no esta saldado.

Un pequefo recuento de la trayectoria tedrica y su reflejo en las politicas publicas deja ver
la importancia de la educacion, en particular la universitaria, tecnolégica, técnica, y de la
formacion profesional (denominada en Colombia como educacién para el trabajo y
desarrollo humano), asi como la necesidad de la participacion del Estado en la
orientacion del proceso, lo cual conduce a la teoria del capital humano, cuyo principal
exponente es Gary Becker (1962).

De acuerdo con la teoria del capital humano, la educacién se considera como cualquier
otro bien en el mercado, de tal manera que las personas deciden el nivel de inversion que
hardn en ella, de acuerdo con un calculo econémico de su rentabilidad futura. Esto
significa que las personas compararan el beneficio que les traera sobre sus ingresos el
aumento en su nivel de productividad, comparado con el costo de educarse y, dado un
nivel de preferencias, decidirdn educarse si el beneficio es mayor que el costo en el que
incurren. El problema de esta vision radica en que no necesariamente el nivel y contenido
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de la educacion que escogen individualmente las personas es compatible con las
necesidades colectivas de una sociedad.

Otro enfoque alternativo al de la teoria del capital humano es el de la teoria de la
sefalizaciébn en el mercado de trabajo, sustentado en la existencia de informacion
asimétrica entre trabajadores y empresarios (Stiglitz, 1973). La existencia de informacion
asimétrica implica que las empresas no conocen de antemano el verdadero nivel de
productividad del trabajador, por lo que el nivel educativo, certificado por un titulo, actia
como una sefial ex ante de ese nivel de productividad. Lo anterior implica que las
personas se educaran solo hasta el nivel que les permite emitir una sefial que sea
compatible con el nivel salarial que les interesa. Por lo tanto, las personas se van a
preocupar por estudiar el tiempo necesario para emitir una sefial qgue sea compatible con
sus aspiraciones salariales y con el aumento de su probabilidad de enganche. Esto
implica que al igual que la teoria del capital humano, no necesariamente el nivel que
escogen las personas es el mejor desde el punto de vista de la sociedad en su conjunto.

La intervencidn publica se justifica entre otros aspectos por lo que se conoce como las
externalidades positivas de la educacion. Estas externalidades se derivan del hecho de
que los beneficios de una mayor educacion no solo son obtenidos por las personas, sino
que se trasladan a otros y a la sociedad en general, por lo que un mayor nivel de
educacién tiene un efecto multiplicador a nivel general, que se traduce en escalas
superiores de bienestar social y de competitividad de una economia. Estos beneficios
indirectos de la educacién no se tienen en cuenta en el momento en que los oferentes de
educacién deciden cuanta educacion proveer (oferta) ni cuando las personas deciden su
nivel de educacion (demanda). No hay suficiente informacion para que las personas
decidan el nivel de educacién y menos la calidad de la misma, sobre todo en edades
tempranas. Existen, ademas, problemas de desinformacién y orientacién en los mas
adultos, que se agravan con la existencia de condiciones de vida precarias de la
poblacién. Por tanto, el Estado debe proveer los incentivos e instrumentos para garantizar
una provision adecuada de educaciéon y de formacién, a través de subsidios o provision
directa (publico o privada).

Existen otros aspectos que justifican una accion del Estado en diferentes eslabones del
proceso o cadena de formacion y que son importantes en la conceptualizacién del reto
que se estd enfrentando, los cuales tienen que ver con consideraciones teoricas, como la
inexistencia de informacién perfecta y mercados competitivos que subyace en el modelo
original del capital humano y que llevaria en la practica a no cumplir el 6ptimo de
adquisicion de formacion que fija la teoria. De tal manera que un papel importante de los
gobiernos es proveer y generar las condiciones para promover una mayor informacion
entre los ciudadanos y empresas, alrededor de las necesidades y tendencias educativas y
formativas que se requieren, asi como un adecuado esquema de regulacion de los
mercados educativos y de formacion.

Otros elementos que deben ser tenidos en cuenta son las inequidades que de base
existen en la estructura socioeconémica y espacial de una sociedad. Entre estas
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desigualdades -producto y consecuencia a la vez de la no asignacion eficiente de
recursos- se encuentra la existencia de desequilibrios sociales que limitan las
oportunidades de ciertos sectores de la sociedad para decidir su nivel de educacion y
formacion, y escoger la institucion adecuada que le garantice mayor calidad y
posibilidades de insercion laboral. A lo anterior se suma la presencia de desigualdades
espaciales, como consecuencia de la concentraciébn geografica de fendmenos de
pobreza, lo que a la vez disminuye la oferta privada de calidad en ciertas zonas. En
consecuencia, un aspecto importante de la intervencion del Estado en el mercado de
formacion debe estar encaminado a enfrentar estas desigualdades y a garantizar una
efectiva igualdad de oportunidades.

Dado el panorama descrito, la construccion conceptual del Plan Distrital de Formacion
para el Trabajo se sustenta en una vision mas amplia del concepto de capital humano,
gue transciende el punto de vista de que este solo debe responder a criterios individuales
y de eficiencia econdémica. Por ello, debe ser entendido de manera amplia, como un
instrumento de construccion social con efectos positivos sobre la estructura social y
productiva de la ciudad. Debe enfatizarse, ademas, que ante las imperfecciones, la
existencia de asimetrias de informacién y de desigualdades, es necesario orientar el
sistema educativo y de formacién para el trabajo de tal manera que se alcancen niveles
adecuados de oferta educativa, cada vez con mayores estandares de calidad, al mismo
tiempo que se orientan y se crean los incentivos institucionales, regulatorios y monetarios
para que las personas decidan un buen nivel de formacion en areas pertinentes para su
desarrollo productivo y el de las empresas.

En la actualidad, el reto anterior es mucho mas complejo, pues no solo coexisten los
desafios descritos, sino que la dinamica del mundo actual le ha impuesto nuevos retos,
asociados a la rapidez con la que se da el cambio técnico y a la manera como las
tecnologias de la informacion han irrumpido en todos los procesos productivos y sociales.
Entonces, el desafio de la politica publica es no solo hacer frente a los dilemas
tradicionales, sino incidir en el tipo de formacién y en los instrumentos curriculares con los
que se imparte. En ese contexto, se ha llegado al consenso sobre la importancia de
orientar la educacion y la formacién de tal manera que se ensefie y capacite a los
ciudadanos y ciudadanas para que logren la habilidad de aprendizaje constante. Lo
anterior implica pasar de la educacion en contenidos terminales y repetitivos, a una
formacion que enfatice en el fortalecimiento de las competencias.

2.2. El enfoque de competencias

El enfoque de competencias tiene como punto de referencia los modelos europeos que
buscan facilitar la movilidad de las personas en los procesos de integracién, de tal modo
gue no solo capitales, bienes y servicios puedan ser intercambiados, sino también que los

15

Formacion para el Trabajo con calidad, equidad, pertinencia e innovacion.



ciudadanos aprovechen oportunidades laborales por fuera de sus fronteras, con garantia
de un desempefio adecuado para los empleadores™.

La recomendacion 195 de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) sugiere a los
paises incorporar el enfoque de competencias y los componentes que de él se
desprenden en materia de normalizacion, formacion y certificacion™ dentro de los
procesos formativos, para asegurar a la poblacién una inserciéon productiva adecuada que
le permita mejorar su nivel de ingreso y la calidad de vida.

El concepto de competencias debe diferenciarse del concepto de calificacién. Este Ultimo
tiene que ver con el conjunto de conocimientos y habilidades que las personas adquieren
durante los procesos de socializacion y formacién, es decir, un enfoque de caricter
instrumental que otorga a los individuos un valor activo para desempefiar determinados
puestos. En este sentido, se define como la capacidad potencial para desempefiar o
realizar las tareas correspondientes a una actividad™?.

El concepto de competencias, por su parte, establece los requerimientos en términos del
desempeiio de una labor y reconoce la capacidad de una persona para alcanzarlos. Este
concepto hace referencia a algunos aspectos de los conocimientos y habilidades que son
necesarios para llegar a ciertos resultados exigidos en una circunstancia determinada®®.
fDebe ser entendido como un elemento que integra aspectos que tienen que ver con
conocimientos, habilidades y valores, es decir, comprende aspectos de tipo cognitivo,
procedimental y actitudinal interrelacionados en la blisqueda de desempefios eficientes en
entornos de trabajo asociados a un campo laboral concreto; desde esta perspectiva, la
competenciaesintegrale i nt ed’r ador ao

Esta diferenciacion es fundamental a la hora de relacionarse con el mercado de trabajo y
de establecer las necesidades formativas de las personas. La identificacion de la
calificacion requerida en un puesto de trabajo parte del analisis ocupacional orientado al
establecimiento de un inventario de todas las tareas que comprende una ocupacion®™.
Adicionalmente, la identificacion de competencias parte de los resultados y objetivos
deseados de la organizacibn en su conjunto, que derivan en tareas y estas en
conocimientos, habilidades y destrezas requeridas. En este caso, las tareas son
concebidas como un medio cambiante entre el resultado y la dotacién de conocimientos y
habilidades de las personas. Para evitar interferencias y reduccionismos al definir primero
las tareas es preciso establecer una conexion directa entre resultados y dotacion de
conocimientos y habilidades™.

1 Ministerio de Educacion Nacional. Disefio y ajuste de programas de formacién para el trabajo bajo el enfoque de
competencias. Afio 2008

" Departamento Nacional de Planeacién (DNP). Informe de Descripcién: Sistema Nacional de Formacién para el Trabajo-
SNFT. 2009. Pag 9.

2Cinterfor (1996). Formacion y trabajo: de ayer para mafiana. Pag. 37

2 |bid. Pag. 37.

YMinisterio de Educacién Nacional. Politica publica sobre educacion superior por ciclos y por competencias. Documento de
discusion, 2007, pag. 8

*Cinterfor. Formacién y trabajo: de ayer para mafiana, 1996, pag. 37.

16 Ibid. Pag. 38.
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El enfoque de competencias garantiza la articulacién interna entre el proceso formativo y
la insercién productiva. Esta articulacion asegura la calidad y pertinencia de la oferta en la
medida en que se logren interpretar las necesidades del sector productivo y, a partir de
estas, se desarrolle el proceso formativo. Con la formacion para el trabajo se busca
mejorar las posibilidades de insercion productiva, el desarrollo de competencias que
permitan el aprendizaje permanente (aprender a aprender), asi como la actividad y
productividad a lo largo de la vida®’.

En sintesis, puede decirse que el concepto de competencia sobrepasa al de calificaciones
para un puesto de trabajo especifico. El desafio para este enfoque es dar respuesta a la
necesidad de identificar y construir nuevos ambitos de saberes, bajo una perspectiva que
permita la adaptacion a las nuevas circunstancias que vayan apareciendo.

El enfoque de competencias tiene una serie de caracteristicas o condiciones que lo hacen
adecuado para adaptarse a las necesidades de una oferta educativa mas precisa, en el
cual se adquieren las habilidades necesarias para el desempefio de una actividad. Estas
caracteristicas o condiciones son las siguientes:

1. La pertinencia: se refiere a la capacidad del programa de formacién para atender una
necesidad del sector productivo detectada a través de mecanismos como estudios de
entorno. El criterio detras de este concepto es que la formacion debe agregar valor a
las personas para efectos de su insercion al sector productivo. Algunos instrumentos
que permiten medir pertinencia son: el analisis de la dinamica del entorno, la
evaluacion periodica de programas y el seguimiento a egresados.

2. La orientacién a competencias laborales: en las que se consigan los saberes
(conocimiento, habilidades, destrezas, actitudes y disposiciones) que las personas
deben alcanzar para desempefiarse de manera satisfactoria en cualquier escenario
productivo.

3. La acumulacién de aprendizajes: basada en un esquema modular que permita
aprendizajes que se sumen a lo largo de un proceso de formacidn no necesariamente
continuo y lineal. Debe seguir la ruta de menor a mayor cualificacion.

4. La flexibilidad: que facilite el acceso a la formacion de manera discontinua, es decir,
gque se puedan alternar periodos de estudio y trabajo e incluso combinarlos.

5. La certificacion: los saberes adquiridos en los procesos de formacion y desempefio
laboral deben ser sustentados en procesos de evaluacion basados en evidencias.

El concepto de competencias, aunque presenta variaciones de aproximacion entre las
distintas entidades que lo aplican, comparte los siguientes elementos centrales™®:

7 Lépez M. J. Libreros. Formacion, funciones y capacidades. Documento presentado en el marco de la formulacién de la
Poll’tica de productividad, competitividad y desarrollo econémico para Bogotéa, 2010.

® Departamento Nacional de Planeacién (DNP). Informe de Descripcion: Sistema Nacional de Formacion para el Trabajo-
SNFT, 2009.
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Se relacionan con desempefios y no solo con dominio conceptual.

Se demuestran en escenarios reales.

Constituyen estandares o parametros de deseabilidad del desempefio.

Estan asociadas a resultados de la accion, sobre la base de estandares
concertados por los actores implicados (sector productivo, trabajadores, gobierno,
entidades educativas e interés general).

0 Representan un consenso de las necesidades y demandas del entorno.

O O O o

La tipologia de las competencias que deben adquirir las personas en su ciclo educativo se
ensefa desde una etapa temprana y abarca todo el proceso formativo.

En Colombia, a pesar de que existen diferencias entre las entidades encargadas de la
estructuracion y de la aplicacién de las mismas, se ha logrado establecer una tipologia
para estructurar el proceso educativo y formativo™. En la figura 1, tomada de los
desarrollos realizados por el Ministerio de Educacion Nacional, se ilustra el proceso
formativo de una persona en Colombia, con referencia al modelo de competencias:

Figura 1. La formacion en competencias en el sistema educativo colombiano

COMPETENCIAS CIUDADANAS

COMPETENCIAS BASICAS

TECNICA PROFESIONAL
PRIMERA BASICA SECUNDARIA MEDIA PROFESIONAL - TECNOLOGICA |\ ceiTARIA

POSGRADOS
INFANCIA o

—_ PROFESIONAL—————

| EOUCACION PARAEL TRABAJO Y EL DESARROLLO HUWANO Formacionpraoda i)

Fuente: Ministerio de Educacion Nacional (MEN), 2007. Tomado del documento Disefio y ajuste de programas de formacion
para el trabajo bajo el enfoque de competencias. 2008.

El proceso formativo empieza con la consecucion de competencias béasicas relacionadas
con la adquisicion de conocimiento en Matematicas, Lenguaje y Ciencias, como parte de
un proceso continuo de mejoramiento a lo largo de todo el ciclo educativo: desde el
preescolar hasta la educacién superior. Posteriormente, en la escala de adquisicion de
competencias estan las competencias ciudadanas, que permiten a las personas
desenvolverse en un espacio social para desarrollar la capacidad de actuar -orientadas
por un pensamiento abstracto de caracter sistémico y tecnolégico-, emplear recursos de

% | as diferencias tienen que ver con los elementos que incluyen las competencias laborales generales. En el Viceministerio
de Educacion Superior esta categorizacion esta influenciada por el proyecto Tuning. En el caso del Viceministerio de
Preescolar, Basica y Media recogen clasificaciones como SCANS, la del Conference Board de Canada y las GNVQ del
Reino Unido.
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diversa indole y relacionarse con otras personas en un escenario productivo®. Estas
competencias se adquieren a lo largo del ciclo formativo.

Luego se encuentran las competencias laborales definidas como el conjunto de
conocimientos, habilidades y actitudes que, aplicadas o demostradas en situaciones del
ambito productivo, tanto en un empleo como en una unidad para la generacion de ingreso
por cuenta propia, se traducen en resultados efectivos que contribuyen al logro de los
objetivos de la organizacién o negocio®’. Las competencias laborales se dividen, a la vez,
en generales y especificas.

Competencias laborales generales son las que se requieren para desempefarse en
cualquier entorno social y productivo, sin importar el sector econémico, el nivel del cargo o
el tipo de actividad, pues tienen el caracter de ser transferibles y genéricas®’. Estas
buscan formar para superar dificultades; organizar y mantener en marcha iniciativas
propias y colectivas; saber manejar y conseguir recursos; trabajar con otros; tener sentido
de responsabilidad personal, colectiva y social; obtener los mejores resultados y, algo
esencial, seguir aprendiendo?. Estas se desarrollan desde la educacién basica y media.
Las competencias laborales generales se clasifican en:

1 Intelectuales: toma de decisiones, creatividad, solucién de problemas, atencion,
memoria y concentracion.

1 Personales: orientacion ética, dominio personal, inteligencia emocional, adaptacion
al cambio.

1 Interpersonales: comunicacion, trabajo en equipo, liderazgo, manejo de conflictos,
capacidad de adaptacion, proactividad.

1 Organizacionales: gestion de la informacién, orientacion al servicio, referenciacion
competitiva, gestion y manejo de recursos, responsabilidad ambiental.

1 De capacidad para emprender: identificacion de oportunidades para crear
empresas o unidades de negocio, elaboracion de planes para crear empresas 0
unidades de negocio, consecucion de recursos, capacidad para asumir el riesgo,
mercadeo y ventas®.

Competencias laborales especificas. Se orientan a habilitar a las personas para
desarrollar funciones productivas propias de una ocupacion o funciones comunes a un
conjunto de ocupaciones®. En el pais, las competencias laborales especificas estan
asociadas a la formacion para el trabajo, dando lugar a lo establecido en el SNFT.

Las otras competencias que se ilustran en la gréfica del MEN, a pesar de que no hay una
clara definicion en la normatividad vigente del pais, son las competencias profesionales,

% Ministerio de Educacion Nacional. Articulacion de la educacién con el mundo productivo: la formacién de competencias
laborales. Pag. 5.. 2003.

! |bid. Pag. 5.

22 |bid. Pag. 5.

% Ministertio de Educacién Nacional. Articulacién de la Educacién con el mundo productivo: competencias laborales
enerales. Serie Guias No 21. Afio 2007

“|bid. Pag. 5.

% |bid. Pag. 5.
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gque se definen como el conjunto de conocimientos, destrezas y aptitudes necesarios para
ejercer una profesién, resolver los problemas profesionales de forma auténoma y flexible,
y colaborar en un entorno profesional y en la organizacion del trabajo®®. Las competencias
profesionales estan referidas al estudiante de educacion universitaria, que a través de la
adquisicion de estas competencias es capaz de desempefiarse en situaciones nuevas y
retadoras, asi como de dotarse de la capacidad de plantear soluciones originales a
situaciones problematicas de la profesién o disciplina, realizar disefios propios, liderar
equipos y supervisar y orientar a otros. Para el desarrollo de estas competencias se
requiere de una mayor fundamentacion tedrica que permita generar las bases necesarias
para una cobertura amplia en temas de profundizacion e investigacion profesional®”.

El proceso de adquisicion de competencias se desarrolla a lo largo de todo el ciclo
formativo, desde la bésica hasta la superior. Esto conduce a otro supuesto: la continuidad
en el sistema educativo, expresada en que el estudiante desarrolla las competencias
necesarias para continuar su formacién hacia niveles superiores. En este punto se
observan otros principios de la conceptualizacion de la educacion en el marco del
concepto de competencias: la secuencialidad y complementariedad. Las competencias
desarrolladas en un programa, junto con otras que desarrolle o haya desarrollado la
persona, se consideran como parte de un programa de nivel superior que debe, a su vez,
continuar con el desarrollo de las competencias adquiridas y adicionar otras relacionadas
con desempefios laborales de mayor complejidad?®.

Esta secuencialidad y complementariedad que otorga el enfoque de competencias al
proceso formativo lleva a otro concepto igualmente importante en la estructura educativa
nacional: los ciclos propedéuticos. El concepto hace referencia a la posibilidad de que la
formacién sea un proceso que permita la movilidad entre los diferentes niveles y entre
estos y el mundo laboral. El concepto tiene que ver con la posibilidad de que una persona
se forme en un programa, desarrolle unas competencias, las certifique, acceda a un
trabajo, pero con la opcion de continuar el proceso formativo en niveles mas avanzados
de educacion. La mayor dificultad en el desarrollo de los ciclos propedéuticos en el
sistema educativo esta relacionada con la articulacion de programas de diferentes niveles,
de una manera adecuada con la calidad académica, con el mercado laboral y con las
estructuras institucionales®.

En sintesis, al menos cinco elementos del marco conceptual de competencias laborales y
ciclos propedéuticos deben tenerse en cuenta:

Primero, asumir el enfoque de competencias puede garantizar la articulacion y movilidad
entre los diferentes componentes que hacen parte del sistema educativo, a través de los
ciclos propedéuticos.

*Cinterfor, OIT. Las 40 preguntas mas frecuentes sobre competencia laboral, 2003.Citado por Martha Aguiar en Las
competencias profesionales: algo méas. Revista de Educacién y Desarrollo, 4. Octubre-diciembre de 2005. Universidad de
Guadalajara. Pagina 48.

“Ministerio de Educacion Nacional. Politica Publica sobre Educacion Superior por Ciclos y por Competencias. Documento
de discusion. Bogoté, agosto de 2007.

% |bid. Pag. 6

®|bid. P4g. 6
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Segundo, el enfoque de competencias permite una articulacibn estrecha con las
necesidades del sector productivo al reducir las asimetrias de informacién entre oferentes
y demandantes, ya que el empresario envia sefiales en términos de las competencias que
requiere para el desempefio de una labor y las instituciones de formacion toman estas
sefales para estructurar programas curriculares mas flexibles y adecuados. Esto confiere
al enfoque un reconocimiento en términos de pertinencia y calidad®.

Tercero, existe el reconocimiento generalizado de los actores participantes en el sistema
educativo nacional por el enfoque de competencias como el modelo alrededor del cual se
estructuran las acciones y los componentes del SNFT y de la formacién para el trabajo en
el pais.

Cuarto, en muchos escenarios la adopcion del enfoque de competencias se ha visto como
una garantia de pertinencia y calidad de la oferta y la posibilidad de contribuir desde la
educacion al mejoramiento de la productividad y competitividad del pais.

Quinto, el enfoque de competencias permite pasar de una educacion en contenidos
terminales y repetitivos, a una que enfatice en el fortalecimiento de las competencias.

2.3. Perspectiva del desarrollo humano, social e incluyente

Teniendo en cuenta que la formacion para el trabajo y la insercion productiva son hechos
humanos y sociales, complejos y multicausales, estos requieren ser estudiados y
abordados desde diversas orientaciones tedricas y conceptuales. Este plan los asume,
también, desde las posturas tedricas del desarrollo humano (Max Neef y Amartya Sen),
la perspectiva poblacional, el desarrollo incluyente, el enfoque diferencial, el modelo de la
diversidad funcional de Palacios y Romanach (2006) y el enfoque de género.

Enfoque de derechos

El enfoque basado en derechos considera que el primer paso para otorgar poder a los
sectores excluidos es reconocer que ellos son titulares de derechos que obligan al
Estado. Al introducir este concepto se procura cambiar la logica de los procesos de
elaboracion de politicas, para que el punto de partida no sea la existencia de personas
con necesidades que deben ser asistidas, sino sujetos con derecho a demandar
determinadas prestaciones y conductas®'.

Enfoque de desarrollo humano

El enfoque de desarrollo humano implica la necesidad de reconocer los satisfactores
multiples a las necesidades del ser y de las personas, en una sociedad global y compleja
sujeta a cambios frecuentes en la que la diversidad cultural ofrece escenarios para la

% Departamento Nacional de Planeacién (DNP). Informe de Descripcién: Sistema Nacional de Formacién para el Trabajo-
SNFT.

* La Ley 1145 de 2007 sefiala que el Enfoque de Derechos corresponde al énfasis en las personas y sus relaciones
sociales, a partir de la unidad entre el sujeto social y el sujeto de derechos.
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construccién de una sociedad mas justa y equitativa. La articulacion de lo humano y lo
social conlleva la concepcién de un desarrollo integral, sustentado lo humano en el
desarrollo de la persona, y lo social, en los niveles de cooperacion y solidaridad. Esto
produce una complementacién de procesos individuales, grupales y comunitarios que
inciden como satisfactores de un desarrollo social a escala humana®.

El concepto de desarrollo humano, formulado por Amartya Sen®, es considerado como
el proceso por el cual se ofrecen mayores oportunidades a las personas, como el acceso
a la educacion y a los recursos necesarios para disfrutar de un nivel de vida decente.
Otras oportunidades incluyen la libertad politica, la garantia de los derechos humanos y el
respeto a si mismo.

Para Sen (1999), una de las libertades instrumentales que contribuyen directa o
indirectamente a la libertad general que tienen las personas para vivir como les gustaria
es la de las oportunidades sociales, que se refieren a los sistemas de educacion y
sanidad que tiene la sociedad y que influyen en la libertad fundamental de la persona para
vivir mejor. Estos servicios son importantes no solo para la vida privada, sino también
para participar mas eficazmente en las actividades econdémicas y politicas. En este
sentido, la falta de formacién para el trabajo podria ser un importante obstaculo para
participar en las actividades econdmicas en las que la produccién ha de ajustarse a unas
determinadas especificaciones que exigen un estricto control de la calidad.

Enfoque poblacional

El Plan Distrital de Formacion asume a las personas como principio y fin, es decir, como
eje central de sus fundamentos y estrategias. Por esta razon, recurre al enfoque
poblacional®**, concebido como una estrategia de gestion publica que permite comprender
y disefiar las acciones requeridas para garantizar los derechos de grupos sociales
especificos. Asi mismo, facilita identificar, comprender y responder a las relaciones entre
la dinamica demografica y los aspectos ambientales, sociales y econémicos que son
responsabilidad y competencia de los gobiernos nacional, departamental, distrital o local,
a fin de responder tanto a los problemas como a las oportunidades presentes en el
territorio, orientando la formulacion de objetivos y estrategias que permitan superar las
tensiones problematicas y potenciar las fortalezas en basqueda de los fines sefialados®.

Desde la perspectiva de desarrollo humano y en coherencia con los procesos distritales
de politicas publicas, este enfoque permite abordar al ser humano a partir de su
integralidad, prestando especial atencion a las caracteristicas propias de la persona en
cada una de las etapas del ciclo vital y en las condiciones sociales, econémicas y
culturales de los grupos e individuos (género, diversidad sexual, etnia, desplazamiento y

#Max-Neff Manfred y Cols. Desarrollo a Escala Humana. Una opcién para el futuro. CEOAUR. Chile. 1986.
*#gen, Amartya K. Development as Capability Expansion en Griffin y Knight, 1990, pags. 41 a 58.

% Secretaria Distrital de Planeacién. Subsecretaria de Planeacién socioeconémica. Referentes conceptuales para debatir el
enfoque poblacional y el alcance de las politicas poblacionales. 2009.
% Fondo poblacional de las Naciones Unidas UNFPA. Enfoque poblacional y politicas pablicas. 2010
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discapacidad, entre otras). De ahi que referirse a lo poblacional conlleve a reconocer la

diversidad del ser humano como centro de las politicas y acciones que desde los distintos

sectores e instituciones se formulen y desarrollen para el mejoramiento de la calidad de
. 36

vida™.

Enfoque de desarrollo inclusivo

El concepto de desarrollo inclusivo surge de las Metas del Milenio y se considera como fi | a

elaboracion e implementacion de acciones y politicas encaminadas al desarrollo
socioecondmico y humano que apuntan a la igualdad de oportunidades y de derechos
para todas las personas, independiente de su estatus social, género, condiciones fisicas,

sensoriales o étnicas. | mpl i ca el concept o idle sodiedad parae d a d

todosi, sustentada por el modelo social de atencién a la discapacidad *’a

Este concepto fue documentado por primera vez en el ambito internacional en 1990, en la
Resolucion 45/91 de la ONU. El principio considera que una sociedad inclusiva debe ser
capaz de contemplar todas las condiciones humanas y encontrar medios para que cada

individuo, del m8§s WAprivilegiadoo al m8s dAvul
tenga derecho a contribuir con su mejor talento al bien comudn. Por tanto, actuar en el
ambito del desarr ol | © inclusivo exige comprometerse

diversidado. Esta ®t ideque para enteadsrda digersiddd aomp une mi s a

valor y no como un problema es preciso dejar otros valores que histéricamente privilegian
y celebran ambientes homogéneos, desvalorizando los heterogéneos y mas complejos.

Enfoque territorial

El enfoque territorial permite a las entidades adecuar y desarrollar los programas de
acuerdo con las particularidades y la diversidad regional y local, para brindar respuestas
segun la situacion del territorio. El territorio es el ambito en el que se generan las
relaciones econdmicas y sociales y es, por lo tanto, el espacio mas cercano para la
implementacion de las politicas publicas.

Desde la perspectiva territorial, el PDFT reconoce las particularidades del territorio del
Distrito y las diferencias entre localidades, que pasan por las particularidades de la
estructura poblacional, las diferencias en los niveles de empleo, desempleo y educacion
de la poblacién, y las especificidades en la vocacién productiva, que van desde
actividades econémicas rurales (Sumapaz, Chapinero, Santa Fe, Ciudad Bolivar, Suba y
Usme) hasta actividades econémicas modernas y emergentes (Fontibon, Puente Aranda,
Chapinero, Usaquén).

% Secretarfa Distrital de Salud. Equipo técnico ciclo vital. Hacia una perspectiva generacional para la promocion de la
calidad de vida y salud. Bogota. 2010.

*\Werneck, Claudia. Manual de desarrollo inclusivo para los medios y profesionales de la comunicacién. Banco Mundial.
2005.
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Enfoque de género

El enfoque de género implica las diferentes oportunidades que tienen hombres y mujeres,
las interrelaciones existentes entre ellos y ellas y los distintos papeles que socialmente se
les asignan y que influyen en el logro de las metas de las politicas, planes y proyectos vy,
por lo tanto, en el desarrollo de la sociedad. El concepto de género® esta orientado por
aspectos ordenadores fundamentales como son cuerpo, inequidades basadas en el
género (dando un cardcter relevante a la violencia de género), empoderamiento, igualdad
de oportunidades, enfoque de derechos y ciudadania.

Desde esta perspectiva, incorporar el enfoque de género como parte de los conceptos
que fundamentan el Plan Distrital de Formacion busca la visibilizacion de las condiciones
diferenciales y los derechos en relacién con las oportunidades para acceder a procesos
de formacion e insercion laboral de las mujeres y de las personas de sectores LGBT
(lesbianas, gay, bisexuales y transgeneristas), acceso que no debe ser diferencial por
etapa del ciclo vital, raza, etnia, clase, capacidad, orientacion sexual y territorio social.

Asi, el proceso de incorporacién del enfoque de género y de derechos de las mujeres
parte del reconocimiento de las diferencias, la diversidad y complejidad humana, para
hacer de las experiencias y relaciones entre mujeres y hombres una dimension integral
del disefio, ejecucion, vigilancia y evaluacion de las medidas adoptadas en todas las
esferas -politicas, econdmicas y sociales-, propiciando respuestas sociales necesarias
que contribuyan positivamente al desequilibrio existente entre mujeres y hombres®.

Enfoque de diversidad sexual®

La perspectiva o enfoque de diversidad sexual (orientaciones sexuales e identidades de
género) reconoce que la sexualidad, como proceso inherente a los seres humanos, es
Unica, auténtica e irrepetible, y que la construccién de las orientaciones sexuales y las
identidades de género, como elementos que estan presentes en la vida cotidiana de las
personas, son construcciones particulares, aunque es valido destacar que poseen
insumos colectivos. Dichas construcciones de identidad deben darse en un marco de
reconocimiento, ejercicio y restitucion del derecho a la autonomia, al libre desarrollo de la
personalidad, a la intimidad, a la igualdad, a la no discriminacion por orientacién sexual e
identidad de género y a una vida libre de violencias, en un marco de diversidad y
pluriculturalidad.

En este sentido, el Estado colombiano, como garante de los derechos humanos, debe
realizar acciones afirmativas encaminadas a la garantia del derecho a la autonomia, al
libre desarrollo de la personalidad, a la no violencia y la no discriminacién, basada en los
géneros, las identidades de género y las orientaciones sexuales, para que las personas

% Secretaria Distrital de Salud. Direccion de Salud Publica. Lineamiento Transversalidad de Género. Bogota, 2009.

¥ Ops, Politica de Equidad de Género. 2005, pag.6

0 Secretarfa Distrital de Salud. Lineamientos para la Politica Publica en Salud dirigida a la poblacién de lesbianas, Gays,
bisexuales, transgeneristas e intersexuales en el Distrito capital, desde la perspectiva de GENERO y Perspectiva de
diversidad sexual. 2009.
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con construcciones identitarias de género, orientaciones sexuales e identidades de

g®ner o consi dmr madasnac o mas puedaalaformgciénryaler su de

trabajo de una manera plena, permitiendo, ese ejercicio, condiciones que garanticen una
mejor calidad de vida.

Modelo de la diversidad funcional®*

El modelo de la diversidad funcional de Palacios y Romanach (2006) se basa en los
postulados de los movimientos de vida independiente, y considera a la persona con
discapacidad como una persona con diversidad funcional y como un ser valioso en si
mismo por su diversidad. La persona con discapacidad es, sencillamente, una persona
diversa a otra, con lo que su presencia en las sociedades (obviamente en igual
satisfaccion de derechos que el resto) es un verdadero factor de enriquecimiento.

Este modelo se encuentra intimamente relacionado con la incorporacion de ciertos
valores intrinsecos a los derechos humanos, y aspira a potenciar el respeto por la
dignidad humana, la igualdad y la libertad personal, propiciando la inclusion social y
basdndose en determinados principios: vida independiente, no discriminacion,
accesibilidad universal, normalizacién del entorno y dialogo civil, entre otros.

Desde esta perspectiva, permite relacionar la discapacidad con los derechos humanos y
exige un tipo diferente de politica publica. Asi mismo, reivindica la autonomia de la
persona con diversidad funcional para decidir respecto de su propia vida, y para ello se
centra en la eliminacion de cualquier tipo de barrera, con el fin de brindar una adecuada
equiparacion de oportunidades.

Enfoque diferencial

Este enfoque involucra las condiciones y posiciones de los distintos actores sociales como
sujetos de derecho, desde una mirada de grupo socioecondmico, género, etnia e
identidad cultural, y de las variables implicitas en el ciclo vital -nifiez, juventud, adultez y
vejez*?. El enfoque diferencial se entiende como el i m®t odo de an§l i
evaluacion, que toma en cuenta las diversidades e inequidades de la poblacion en
situacién o en riesgo de desplazamiento, para brindar una atencién integral, proteccion y
garant2a de derechos que cualifique * &u
implementacion permite tener en cuenta las caracteristicas de la poblacion sujeto o
grupos involucrados en la atencion, asi como sus patrones socioculturales.

“IAgustina Palacios, Javier Romanach. El modelo de la diversidad. La Bioética y los Derechos Humanos como herramientas
para alcanzar la plena dignidad en la diversidad funcional. Ediciones Diversitas- AIES. Espafia, 2006.
“2psociacion para el Trabajo Interdisciplinario (ATI). Programa de Equidad y Desarrollo. www.ati.org.co/equidad.html.
ati@colnodo.apc.org.

Asociacion para el Trabajo Interdisciplinario (ATI). Programa de Equidad y Desarrollo www.ati.org.co/equidad.html

ati@colnodo.apc.org.
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Aplicar el enfoque diferencial implica hablar de equidad. Conlleva el reconocimiento de
mas de una vulnerabilidad en las personas, con el reconocimiento de la vulnerabilidad
asociada al ciclo de vida, la pertenencia étnica, el género y sus capacidades.

Recuadro 1. Orientaciones de politica que emergen del marco conceptual del PDFT

El PDFT se fundamenta en las teorias mas recientes del capital humano en sus
diferentes vertientes: a) aquella que considera la educacion y la formacién como un
bien de mercado en el cual las personas invierten con la expectativa de obtener un
retorno en términos de mejores ingresos futuros (Gary Becker, 1962); b) aquella que
considera la educacion y la formacion como un bien publico en cuya provision el
Estado debe intervenir por la via de la regulacion de la oferta o la provision directa,
dadas sus externalidades positivas sobre el conjunto de la sociedad y las
deficiencias en materia de informacion y fallas a través de la exclusiva provision
privada (Stiglitz).

De manera complementaria, el PDFT asume el concepto de competencias como eje
articulador y condicion de una intervencion mas robusta en los diferentes ciclos de
la formacion, dado el caracter ascendente de estas a lo largo de las diversas etapas
de la formacién que construyen de manera permanente los diferentes saberes. El
énfasis en el enfoque de competencia permite establecer una conexién directa entre
resultados y dotacion de conocimientos y habilidades. Ademas, el enfoque de

competencias fue identificado por los empresarios consultados como el enfoque de
mayor impacto sobre sus demandas de formacion laboral.

Del enfoque de desarrollo humano e inclusion social resultan, ademas, condiciones
esenciales, porque apuntan a la igualdad de oportunidades y de derechos para
todas las personas, independientemente de su estatus social, género, condiciones
fisicas, sensoriales y étnicas. Implica el concepto d e isoci edadla
sociedad para todos- (Sen, 1990).

El territorio es el ambito en el que se generan las relaciones econémicas y sociales
y, por lo tanto, debe ser el espacio mas cercano en el que incidan las politicas
publicas.

Finalmente, del enfoque de derechos y de diversidad resultan elementos
transversales, dado que el PDFT debe procurar incidir en la légica de los procesos
de elaboracion de politicas, teniendo como referente los sujetos con derecho a
demandar determinadas prestaciones y conductas.
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3. Marco normativo

La caracterizacion del marco normativo busca precisar la funcionalidad y operatividad de
las normas que estructuran el sistema educativo nacional, las disposiciones particulares
sobre la formacién para el trabajo y la normatividad que dinamiza el Sistema Nacional de
Formacion para el Trabajo (SNFT) en el territorio nacional. Al mismo tiempo, identifica el
papel de las instancias que intervienen en el proceso de formacion para el trabajo y
especialmente de la Secretaria Distrital de Desarrollo Econémico (SDDE), con el fin de
disefar el marco institucional que se ajuste a las necesidades actuales y futuras de la
formacion para el trabajo en el Distrito.

En relacion con lo anterior, se presentan de manera especifica las disposiciones
generales de leyes, decretos e instrumentos orientadores de politica que han tenido la
mision de estructurar, consolidar y trazar la ruta de la formacién para el trabajo en el
ambito nacional y distrital. Asi mismo, se articula con las politicas publicas educativas,
sectoriales y poblacionales en el marco de la garantia y goce de los derechos, con una
proyeccion de inclusion social.

3.1. Estructura del sistema educativo nacional

La Ley 115 de 1994 establece el marco general de funcionamiento del sistema educativo
colombiano. Sefiala las normas generales para regular el Servicio Publico de la
Educacién, que cumple una funcion social acorde con las necesidades e intereses de las
personas y de la sociedad.

La norma estructura el servicio educativo en Colombia en tres modalidades, que
dependen del grado de formalidad del proceso: |. Educacion formal, Il. Educacién no
formal (la Ley 1064 de 2006 modifica la denominacion de este tipo de formacion de
educacion no formal a la de educacion o formacion para el trabajo y el desarrollo
humano), y lll. Educacién informal.

En el articulo 36 de la Ley 115 se establece que la educacion formal se caracteriza por
tener un sistema de aprendizaje por ciclos y una estructura de curriculos estable que, al
momento de su finalizacion, permite alcanzar un titulo o grado.

De acuerdo con esta Ley, la educacién formal estd compuesta por la educacion
preescolar, basica, y la media. La educacién superior hace parte de esta denominacion
pero esta regulada por la Ley 30 de 1992. En este nivel se clasifican la educacion técnica,
tecnolégica y profesional y los programas de especializacién, maestria y doctorado. Las
dos primeras se relacionan con la adquisicion de competencias laborales especificas,
mientras que el ciclo profesional y los programas de posgrado estan mas relacionados
con el desarrollo de competencias profesionales.
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Por su parte, recientemente el Decreto 4904 de 2009 definié la Educacién para el Trabajo

y el Desarrollo Humano (ETDH) como il a f or maci - n per soaial gnt e,

cultural, que se fundamenta en una concepcion integral de la persona, que una institucion
organiza en un proyecto educativo institucional y que estructura en curriculos flexibles sin
sujecion al sistema de niveles y grados propios de la educacion f o r M&Estedtipo de
formacion para el trabajo se ofrece con el objeto de complementar, actualizar, suplir
conocimientos y formar en aspectos académicos o laborales conducentes a la obtencion
de certificados de aptitud ocupacional.

En el mismo decreto se establece que los programas de educacion para el trabajo vy el
desarrollo humano se clasifican en programas de formacién académica y programas de
formacion laboral. Los primeros tienen por objeto la adquisicibn de conocimientos vy
habilidades en los diversos temas de la ciencia, las matematicas, la técnica, la tecnologia,
las humanidades, el arte, los idiomas, la recreacion y el deporte, el desarrollo de
actividades ladicas, culturales, la preparacién para la validacion de los niveles, ciclos y
grados propios de la educacién formal basica y media y la preparacion a las personas
para impulsar procesos de autogestion, de participacion, de formacién democratica y, en
general, de organizacion del trabajo comunitario e institucional. Tienen una duracion
minima de ciento sesenta (160) horas y no desarrollan competencias laborales
especificas.

Los programas de formacién laboral tienen por objeto preparar a las personas en areas
determinadas de los sectores productivos y desarrollar competencias laborales
especificas relacionadas con las areas de desempefio referidas en la Clasificacion
Nacional de Ocupaciones, que permitan ejercer una actividad productiva en forma
individual o colectiva, como emprendedor independiente o dependiente. Para ser
registrado, el programa debe tener una duracion minima de seiscientas (600) horas vy al
menos el cincuenta por ciento (50%) de la duracién del programa debe corresponder a
formacion practica tanto para programas en la metodologia presencial como a distancia.

La educacion informal esté definida por el articulo 43 de la Ley 115 de 1994 y el capitulo
V - numeral 5.8 del Decreto 4904 del 2009. Tiene el objetivo de fbrindar oportunidades
para complementar, actualizar, perfeccionar, renovar o profundizar conocimientos,
habilidades, técnicas y practicasd®. La educacion informal es aquella que se adquiere de
manera esponténea y/o libre o en instituciones de formacion para el trabajo que no tienen
una estructura curricular establecida y que generalmente no tienen la carga horaria
suficiente para garantizar competencia laboral. Hacen parte de esta oferta educativa
aquellos cursos que tengan una duracion inferior a ciento sesenta (160) horas y solo dan
lugar a la expedicion de una constancia de asistencia.

En la figura 2 se ilustran, de manera sintética, los aspectos mas relevantes para entender
la oferta educativa en términos de las modalidades existentes, la diferencia entre titulos y

4 Republica de Colombia. Decreto 4904 de 2009
“5 Republica de Colombia. Decreto 4904 de 2009.
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certificados que otorgan, asi como los requerimientos en nimero de horas de cada tipo de
proceso.

Figura 2. Estructura del servicio educativo colombiano

ESTRUCTURA DEL SERVICIO EDUCATIVO
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Una mencion especial merece el proceso formativo impartido por el SENA. Esta entidad
cuenta con una normatividad diferente a la que tienen las demas instituciones que hacen
parte del sistema educativo del pais, en particular en la denominacion referida a los
programas. Las denominaciones del SENA hacen referencia a programas de formacion
profesional integral, mas acordes con la sintaxis utilizada a nivel internacional.

La formacién ofrecida por el SENA, formacion profesional integral, busca que los

estudiantes adquieran un dominio de operaciones e instrumentos para desempenar
determinadas ocupaciones, gue tengan | a capacida
ahacer 0, y de adaptarse a | os constantes cambi
ambiente econdémico en el que se desempefian. La formacién profesional impartida por el

SENA se divide en dos grandes campos de formacion: titulada y complementaria. La

formacion titulada se divide, a la vez, en formacién de trabajadores calificados, formacién

de técnicos profesionales y formaciéon de tecnologos.

La formacion de trabajadores calificados esta enfocada en la poblacion joven y pretende
que esta adquiera la habilidad de desempefiar ocupaciones que requieren de personas
gue hayan culminado la educacion béasica secundaria, con cursos de capacitacion
adicional, entrenamiento en el trabajo y/o experiencia. Ademas, la formacion de
trabajadores calificados tiene una duracién promedio de 1.760 horas, y entrega -a quien
lo finaliza con éxito- un certificado de aptitudes profesionales.

Los programas de formacion técnica o tecnoldgica son equivalentes a las modalidades de
la educacion superior, aunque con una intensidad horaria mas larga: 2.600 horas en
promedio para la formacion técnica profesional y 3.500 horas para la formacion
tecnolégica. Ademas, responden a la logica de la educacion por ciclos, enmarcados en la
Ley 749 del 2002 que los clasifica como educacion superior del tipo formal.

De otra parte, los programas de formacién complementaria, de corta duracion (menos de
120 horas), tienen el objetivo de satisfacer necesidades especificas del sector productivo
de la ciudad, como reconversién laboral y actualizacion de los desempleados. Los cursos
de formacién complementaria buscan desarrollar competencias en los participantes para
incrementar la productividad de la regién y/o para mejorar las posibilidades de las
personas para conseguir y retener un empleo.
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Figura 3. Programas de formacion profesional integral impartidos por el SENA
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Fuente: SENA. Ley 119 de 1994. Decreto 249 de 2004. Decreto 2888 de 2007.

3.2. Disposiciones generales sobre formacion para el trabajo

La normatividad que a continuacién se relaciona reglamenta la organizacion, oferta y
funcionamiento en el Sistema Educativo Nacional, de la formacién para el trabajo. En este
sentido, ha sido fundamental establecer los parametros legales que deben seguir las
instituciones educativas para la acreditacion de sus programas y el otorgamiento del
registro.

Parte de la normatividad sobre formacién para el trabajo ha estado dirigida a la
consolidacion del SNFT. Los documentos CONPES correspondientes, se han enfocado
en realizar recomendaciones de politica para el fortalecimiento institucional del SNFT.

En el SNFT el SENA cumple un papel fundamental en la medida en que ha sido una
instancia relevante para la ejecuciéon de las politicas del Estado para aportarle a la
competitividad de los sectores productivos y al desarrollo de las politicas sociales de los
tltimos afos. En consecuencia, la normatividad relacionada a continuaciéon, avanza en la
estructuracion y consolidacion institucional del SNFT en una estrecha relaciéon con la
reestructuracion de funciones del SENA.
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3.2.1. Fortalecimiento de la oferta y lineamientos de calidad de la
formacion para el trabajo

El marco normativo relacionado con la formacién para el trabajo busca responder por lo
menos a los siguientes criterios: definicién de politicas e inspeccion, vigilancia y control
de la oferta para evitar su dispersion.

Ley 30 de 1992, por la cual se organiza el servicio publico de la Educacién Superior

El capitulo 5 de dicha Ley establece la creaciéon del Sistema Nacional de Acreditacion e
Informacion, que enmarca los procesos de acreditacion de las entidades de educacion
superior, en las que se incluyen las técnicas y las tecnoldgicas. Especificamente
determina:

1 La creacion del Sistema Nacional de Acreditacion para las instituciones de
educacioén superior, para garantizar altos niveles de calidad y cumplimiento de sus
propésitos en la educacion superior ( de caracter voluntario y temporal)

1 La creacion del Consejo Nacional de Acreditacion Integrado, como el ente que
define y reglamenta el sistema.

Esta ley es el soporte, para la acreditacion de programas de entidades de educacion
técnica y tecnoldgica en el pais. En desarrollo de las funciones propias del Consejo
Nacional de Acreditacion se determind que el modelo de acreditacion incluye fun marco
conceptual, unos criterios de calidad que dirigen las distintas etapas de la evaluacion,
unos factores o areas de desarrollo institucional, unas caracteristicas u 6ptimos de
calidad. EI modelo propone ademas variables e indicadores, establece la metodologia y
define los instrumentos requeridos, tanto para la autoevaluacion, como para la evaluacién
externa de programas e institucionesd®.

Ley 1064 de 2006. Apoyo y fortalecimiento de la educacidn para el trabajo y el desarrollo
humano

En esta Ley Nacional se reemplaza la denominacion de educacién no formal contenida en
la Ley 115 de 1994, por la denominacién de Educacién para el Trabajo y el Desarrollo
Humano -ETDH. Ademas, establece los siguientes lineamientos estratégicos para la
institucionalidad de la ETDH y su articulacion con el Sistema Nacional de Formacion para
el Trabajo*’.

1 Reconocimiento de la ETDH como un componente dinamizador en la formacion de
técnicos laborales y expertos en las artes y oficios.

“Informacion tomada de la pagina web del Consejo Nacional de Acreditacion de la Calidad. (www.cna.gov.co)
" Republica de Colombia, Ley 1064 de 2006.
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9 Certificacién de calidades de las Instituciones y programas de Educacién para el
Trabajo y el Desarrollo Humano, segun lo establecido dentro del Sistema Nacional
de Formacion para el Trabajo.

1 Reconocimiento de los programas de Aptitud Ocupacional impartidos por las
instituciones de Educacion para el Trabajo y el Desarrollo Humano dentro del ciclo
de formacion de ciclos propedéuticos con el mismo tratamiento que los programas
técnicos y tecnoldgicos.

1 Asignacion de recursos y beneficios a los estudiantes de las instituciones de
Educacién para el Trabajo y el Desarrollo Humano debidamente acreditadas, a
través del Instituto Colombiano para la Educacion Técnica en el Exterior 1 ICETEX-
y demas instituciones del Estado que ofrezcan créditos educativos.

El Decreto Nacional 2020 de 2006. Estructuracion del Sistema de Calidad de Formacion
para el Trabajo

Organiza el Sistema de Calidad de Formacion para el Trabajo y avanza en la
consolidacion de los mecanismos para el mejoramiento de la calidad de los programas e
instituciones de formacién para el trabajo, al establecer una serie de incentivos para el
aseguramiento voluntario de la calidad.

Define el Sistema de Calidad de Formacién para el Trabajo y las instancias que lo
integran. Establece también, las condiciones para la certificacion de la calidad de los
programas e instituciones.

En la misma norma se decreta que la certificacion de calidad es voluntaria para las
instituciones que tienen programas para la formacion para el trabajo, y es de caracter
temporal.

Decreto 4904 de 2009. Reglamenta la organizacién, funcionamiento y oferta de la
educacion para el trabajo y el desarrollo humano

Este decreto deroga el Decreto 2888 de 2007*® y se redefine la reglamentacion para el
registro de programas e instituciones que presten el servicio de educacion para el trabajo
y el desarrollo humano. De acuerdo con el nuevo decreto, se establece que el registro de
los programas tiene una vigencia de cinco afios, contados a partir de la ejecutoria del acto
administrativo que lo otorga.

De otra parte, el decreto es mas riguroso en las exigencias y requisitos para el registro de
programas. La institucion educativa debe presentar a la SED un proyecto educativo de
cada programa, que incluya la descripcion del plan de estudios, financiamiento, personal
docente e infraestructura de la institucién educativa.

“®E| Decreto 2888 de 2007 establecia los requisitos basicos que debian cumplir las instituciones y programas de educacién
para el trabajo y el desarrollo humano.
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Finalmente, se asignan los requisitos para que las instituciones de educacion superior
reconozcan la educacién para el trabajo y el desarrollo humano como parte de los ciclos
propedéuticos. Asi mismo, se establecen las condiciones para que los establecimientos
que ofrecen educacién media desarrollen convenios con las instituciones privadas de
educacién para el trabajo y se articulen, permitiendo que los estudiantes de 10 y 11
adquieran competencias laborales especificas en algun area.

3.2.3. El Sistema Nacional de Formacion para el Trabajo, SNFT

El disefio, estructuracion y consolidacion del SNFT ha estado expuesto a un andamiaje de
leyes, decretos, resoluciones internas de las entidades involucradas y documentos
CONPES, expedidos por el gobierno nacional. Todos han incidido de una u otra forma en
la estructuracion del sistema y en la funcionalidad del mismo. Ademas, su consolidacién
ha estado vinculada al marco normativo y de funcionamiento del SENA, entidad
articuladora y eje central del sistema en el pais.

Decreto Nacional 249 de 2004. Modificacion de la estructura del SENA

El Decreto 249, asigna funciones relacionadas con el Sistema, al Consejo Directivo
Nacional de la entidad, al Director General de la misma y a la Direccién del Sistema
Nacional de Formacién para el Trabajo. A titulo ilustrativo, cabe mencionar aqui algunas
de el |l as: Art2cul o 3U0. Funciones del Con
de Competencia Laboral Colombianas y las Titulaciones de Competencia Laboral
Colombiana. 17. Reglamentar el reconocimiento de programas de Formacién Profesional
integral metddica y completa a establecimientos especializados e instituciones educativas,
asi como la autorizacion de estos programas a las empresas que los impartan
directamente. 18. Reglamentar la organizacién y operacidon del Sistema Nacional de
Formaci-n para el Trabaj o, as2 como | os
19. Reglamentar la conformacién, el proceso de seleccion y el funcionamiento de las
Mesas Sectoriales. 20. Reglamentar el proceso de normalizacién, de evaluaciéon y
certificacion de competencias laborales o certificacién del desempefio de los trabajadores
col ombi anoso.

Instrumentos orientadores de politica.

CONPES 2945 de 1997

Con el CONPES 2945 de 1997 el Gobierno Nacional pone en cabeza del SENA la
responsabilidad de liderar el SNFT y a través de este le da la responsabilidad de

sejo

Subsi

Afaglutinar, coordinar y potenciar | el trabdje r t a

qgue conduzca a ampliar la cobertura, calidad y pertinencia de la formacién ofrecida en el
pa?so

“9 Departamento Nacional De Planeacién. CONPES 2945, Bogota. 1997.
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Para esto le otorga al SENA la posibilidad de realizar convenios especiales de
cooperacion con empleadores y le obliga a la modernizacion de planes y programas.
Adicionalmente, incluye elementos para mejorar la pertinencia del sistema.
Especificamente determina una mayor articulacion con el Sistema Nacional de
Informacion para el Empleo, y la definicion de la oferta con base en las necesidades
detectadas en el mercado laboral y la estructuracion del subsistema de orientacion
ocupacional®.

CONPES 81 de 2004

El documento CONPES 81 de 2004 define los principios y componentes del Sistema
Nacional de Formacion para el Trabajo y solicita al Ministerio de la Proteccion Social el
desarrollo del componente de acreditacion de la calidad de los programas y entidades de
formacion para el trabajo. Este documento es el instrumento orientador de politica dentro
del Sistema, al realizar recomendaciones sobre lo que deberia ser el SNFT, teniendo en
cuenta la descentralizacion de sus componentes y una mayor articulacién de los demas
actores con sus funciones claramente definidas.

Propone una mayor participacion de otras instancias relacionadas de una u otra forma con
el sistema, como gremios, empresas, organizaciones de trabajadores, entidades de
formacion para el trabajo o de educacion no formal (educacion para el trabajo y el
desarrollo humano), cajas de compensacién familiar, entidades de educacion media,
técnica profesional, tecnolégica, universidades y entidades gubernamentales; siempre y
cuando desarrollen programas de formacion para el trabajo y/o de formaciéon continua
debi damente acredit ado Eledocuneito ampglia loscsubsistemasS NF T 0
definidos anteriormente como parte del SNFT*%. Los elementos definidos concretan la
estructuracion del sistema en los cinco componentes: acreditacion de entidades y
programas, pertinencia, normalizacién, formacion vy certificacion de competencias
laborales.

Asi mismo, dicho instrumento otorga algunos roles especificos y, en particular, sefiala los
lineamientos de politica al Ministerio de la Proteccién Social que debe seguir en
coordinacion con el Ministerio de Educacion Nacional (MEN) y con el papel consultivo del
Consejo Directivo Nacional del SENA. Estos lineamientos de politica estan relacionados
con la regulacion, la acreditacion de las entidades, la vinculacion del sector productivo, la
articulacion de los actores y, en particular, lo referido a la cadena de formacion, los
sistemas de equivalencia y la articulacién de la educacién media técnica con el Sena.

Igualmente, se instruye en torno a las acciones para ampliar la cobertura de la formacién
para el trabajo mediante convenios, el aseguramiento de la calidad de la oferta, la
implementacion de un Plan Nacional de Formacion de competencias para el

% Departamento Nacional de Planeacién. Descripcion del Sistema Nacional de Formacion para el Trabajo. SNFT. 2009

Repblica de Col ombia. CONPES 81. Bogot§: fdConsolidaci-n del Sistem:
Col ombi ado. Departamento Nacional de Planeaci-n, 2004.

%2 Departamento Nacional de Planeacién (2009). Descripcién del Sistema Nacional de Formacion para el Trabajo. SNFT.
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Emprendimiento y el Empresarismo, fortalecer las competencias basicas y laborales
generales en la educacion media y consolidar un sistema de informacién sobre el sector.

Recuadro 2. Espacios para las politicas publicas locales en el marco de la
normativa y del SNFT

El Decreto 4904 de 2009 abre una oportunidad para el fortalecimiento del area
técnica dentro de las aulas de bachillerato (especialmente en grados 10 y 11),
con apoyo del SENA y el sector privado. Da el espacio para la ampliacion de
cobertura, pero de manera implicita, llama la atencion sobre la importancia de
condiciones como la pertinencia, la innovacion y los ambientes de ensefianza,
necesarios para la formacion para el trabajo. Adicionalmente, refuerza los
requisitos de funcionamiento y reglamenta la organizacién, oferta y
funcionamiento de los entes que prestan el servicio educativo para el trabajo y
el desarrollo humano.

La Ley 1064 de 2006, al integrar los programas de aptitud ocupacional dentro
del proceso del ciclo propedéutico, abre un lugar para fortalecer la transicién
de los programas de formacion laboral y técnicos (en los colegios distritales y
en las localidades), hacia los programas techol6gicos Yy posteriormente
profesionales.

El CONPES 81 de 2004 ofrece directrices precisas para articular la formacion
para el trabajo con la formacién para el emprendimiento, lo cual confirma la
pertinencia del enfoque del PDFT en los procesos integrales de insercion
productiva, mas alla de la insercién laboral.

El PDFT parte de la existencia de un SNFT que lidera el SENA, que sirve de
marco, pero que debe ser articulado con las politicas publicas distritales, con
un claro sentido de la oportunidad y de la economia en la acciones.

Mediante las consultas realizadas con las entidades del sector privado
especializadas en la formacion para el trabajo y el desarrollo humano, se noto
gran interés por parte de aquellas comprometidas con la calidad y la
pertinencia y por cumplir al maximo con la normativa nacional expedida en el
marco del SNFT, como una condicion de permanencia en este mercado.

3.3. Disposiciones normativas distritales en materia de
formacion para el trabajo

El marco normativo distrital busca asignar roles y funciones a las distintas instancias del
Distrito que intervienen en el proceso de formacion para el trabajo y, determinar las
disposiciones de gasto social en educacion para el trabajo y el desarrollo humano y
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educacion informal de las instituciones del orden central y descentralizado, y de las
Alcaldias Locales.

Decreto Distrital 294 de 2008. NfOptimizaci -n del
desarroll o humano v educaci-n infor mal en el Di s

El Decreto tiene como objetivo optimizar el gasto social distrital destinado a fomentar la
educacién para el trabajo y el desarrollo humano y la educacion informal en Bogota. Se
aplica a todas las entidades de orden local, central y descentralizado que destinen
recursos de inversion para el desarrollo de programas, proyectos y/o acciones orientados
a fomentar la educacion para el trabajo y el desarrollo humano y la educacion informal.

El Decreto establece la distribucion de los recursos financieros asi: al menos el 80% del
total de los recursos que las secretarias y entidades distritales y las localidades destinen
a la educacién para el trabajo y el desarrollo humano con cargo al presupuesto de cada
vigencia deben dirigirse a programas de formacion laboral certificada y que entreguen
una certificaciébn de técnico laboral; al menos el 15% del total de los recursos que las
secretarias y entidades distritales y las localidades destinen a educacion para el trabajo y
el desarrollo humano con cargo al presupuesto de cada vigencia deben dirigirse a
programas de formacién académica que tengan por objeto la alfabetizacion y la
preparacion para la validacion de los niveles, ciclos y grados propios de la educacion
formal basica y media, los cuales deben tener una duraciéon minima de 160 horas y ser
conducentes al certificado de conocimientos académicos; el 5% del total de los recursos
gue las secretarias y entidades distritales y las localidades destinen a educacién para el
trabajo y el desarrollo humano con cargo al presupuesto de cada vigencia deben dirigirse
afnprogramas de formaci -n acad®mi ca gue tengan
conocimientos y habilidades en los diversos temas de la ciencia, las matematicas, la
técnica, la tecnologia, las humanidades, el arte, los idiomas, la recreacion y el deporte, el
desarrollo de actividades ludicas, culturales, la preparacion a las personas para impulsar
procesos de autogestion, de participacién, de formaciébn democratica y en general de
organizacion del trabajo comunitario e institucional, los cuales deben tener una duracién
minima de ciento sesenta (160) horas y ser conducentes al certificado de conocimientos
acad®nf.cos o

Finalmente, el Decreto 294/08 también establece que si la entidad distrital va a realizar
inversiones en educacién informal, el monto méximo que puede invertir es de 10% del
presupuesto total de recursos destinados al area de formacion para el trabajo.

El Decreto se refiere expresamente a la pertinencia de los programas de formacion para
el trabajo y enfatiza en la distribucion del gasto. En el Articulo 4 se decreta que los
programas de formacién laboral deben estar articulados con las apuestas productivas y
sectores promisorios identificados en la Agenda Interna para la Productividad y la
Competitividad de la Regién Bogot4-Cundinamarca.

%% Alcaldia Mayor de Bogoté (2008). Articulo 6, Decreto 294 del 2008.
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El Articulo 8 establece la creacion del Comité Interinstitucional de Formacion para el
Trabajo y Desarrollo Humano, para que supervise y autorice modificaciones en los
porcentajes de gasto sefalados. Fue constituido en diciembre de 2009, y esté integrado
por dos representantes de la Secretaria Distrital de Desarrollo Econémico, y por dos de la
Secretaria Distrital de Educacion.

Ademas, el Decreto 294 otorga a la SDDE a través de la Direccion de Formacién y
Desarrollo Empresarial, la coordinacion interinstitucional y seguimiento del cumplimiento
del decreto. En relacion con lo anterior, la norma establece que se deberd apoyar en el
Sistema de Informacién Distrital de las instituciones y programas de Educacion para el
trabajo y el desarrollo humano que administra la SED>*.

En sintesis, el Decreto hace énfasis en la optimizacién del gasto, estableciendo el maximo
y minimo que deben apropiar las entidades distritales en los tipos de programas de
educacion para el trabajo y el desarrollo humano, es decir, establece qué porcentaje del
gasto social destinado a programas de formacion debe dedicarse a programas de
competencia laboral, cuanto a educacion que certifica formacion académica y cuanto a
educacion informal.

Decreto Distrital 330 de 2002. Otorga funciones de leqgalizacién, inspeccién v vigilancia en
las entidades educativas

Los Centros de Administracién Educativa Local (CADEL), hoy, Direcciones Locales de
Educacioén, son centros de contacto de la Secretaria de Educacion del Distrito ubicados
en las 20 localidades y estan a cargo de tareas de legalizacion, inspeccion y vigilancia de
las entidades educativas que ofrezcan educacion para el trabajo, entre otras funciones.
Una de las funciones que se establecen en el Decreto 330 de 2002 y se asignan a la
Secretaria Distrital de Educacion es la de atender, a través de las Direcciones Locales de
Educacién (DLE), los trdmites de legalizacién de instituciones de educacion para el
trabajo y el desarrollo humano, de acuerdo con las normatividad existente, asi como
expedir los actos administrativos correspondientes al registro.

3.3.1. El papel de la Secretaria Distrital de Desarrollo Econdmico
en los procesos de formacion para el trabajo

El Acuerdo Distrital 257 de 2006 reforma la organizacion de la estructura general de la
Administracion Distrital, estableciendo la conformacién de sectores administrativos,
creando un sistema de coordinacion sectorial, intersectorial y transversal, como
herramientas basicas de una gestion publica efectiva y orientada a la materializacion de
los derechos de las personas que habitan en la ciudad. Mediante este acuerdo se
modifica la estructura, organizacién y funcionamiento del sector central de la

** Alcaldia Mayor de Bogota, Articulo 12. Decreto 294 de 2008.
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Administracion Distrital y se crean doce sectores encabezados por una secretaria, con
sus respectivas entidades adscritas y vinculadas.

Especificamente, el Articulo 75, crea la Secretaria Distrital de Desarrollo Econémico-
SDDE, organismo del Sector Central con autonomia administrativa y financiera, que tiene
por objeto orientar y liderar la formulacion de politicas de desarrollo econémico de las
actividades comerciales, empresariales y de turismo del Distrito Capital, que conlleve a la
creacion o revitalizacion de empresas, a la generacion de empleo y de nuevos ingresos
para los ciudadanos en el Distrito Capital.

El Decreto 552 de 2006, determina la estructura organizacional y las funciones de la
SDDE. Dentro de las funciones principales estan las relacionadas con la formacién para el
trabajo. Especificamente el decreto establece que la SDDE deb e forimular, orientar y
coordinar las politicas para la generacion de empleo digno e ingresos justos, y estimulo y
apoyo al emprendimiento econémico y al desarrollo de competencias laboralesa

En este sentido, la SDDE elabora y ejecuta la politica de generacion de empleo y la
competitividad. Asi mismo, la SDDE tiene como funcién fformular, orientar y coordinar la
politica para la creacién de instrumentos que permitan el incremento y la mejora de
competencias y capacidades para la generacién de ingresos en el sector informal de la
economia de la ciudad, con miras a facilitar su inclusién en la vida econdmica, el
desarrollo de condiciones que les garanticen su autonomia econémica y el mejoramiento
progresivo del nivel de vidad®.

En el mismo decreto, en el Articulo 12, se establece que la Direccién de Formacion y
Desarrollo Empresarial tiene la funciébn de proponer politicas y estrategias de
emprendimiento, formacion y capacitacion, intermediacion de mercados, financiamiento y
bancarizacion. En este sentido, la Subdireccién de Formacion y Capacitacién tiene, entre
otras, la funcién de Formular estrategias de formacion y capacitacién que respondan a las
necesidades del mercado laboral, y la de asesorar a la Direccion de Formacion y
Desarrollo Empresarial en la formulacién de politicas y estrategias que permitan la
insercion en el mercado laboral y ofrezcan oportunidades al sector informal, en estrecha
coordinacion con el Instituto Para la Economia Social - IPES y con las demés entidades
gue desarrollen acciones en este campo.

%% Alcaldia Mayor de Bogota, Decreto 552 de 2006
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Recuadro 3.Espacio para la formulacién de politicas desde el ambito distrital

El Decreto 294/09 del orden distrital, constituye un buen marco para incidir en la
focalizacion de la formacién para el trabajo y el desarrollo humano y la pertinencia
de los programas que conduzcan a la certificacion en competencias laborales
especificas de los/las aspirantes, para que accedan a mejores procesos de insercion
productiva.

El Decreto distrital 330 de 2002 confiere a la SED (a través de los DILE) un mandato
especifico para ejercer la vigilancia en la calidad y la pertinencia de los programas
de FPT que el sector privado ofrece en el ambito Distrital. En términos de la
pertinencia, es importante el papel que puede jugar la SDDE, por su mayor relacién
con el desarrollo econémico de la ciudad y su cercania con el sector empresarial.

La SDDE tiene un claro mandato institucional para incidir sobre los asuntos de la
ETDH en el marco de una estrategia que apunte a las necesidades actuales y
potenciales de los sectores y las apuestas productivas de la ciudad.

La consolidacién del SNFT en el distrito debe responder a claras orientaciones de
Politica Publica desde los organismos centrales encargados de su orientacion, pero
en la perspectiva de una clara articulacién con las necesidades empresariales, al
igual que con las expectativas y las dindmicas locales. Este un aspecto que
trasciende la normativa y toca directamente con la pertinencia y el impacto de las
acciones que se promuevan en esta materia desde el orden distrital.

3.4. Politicas sectoriales

El Plan Distrital de Formacién para el Trabajo tiene en cuenta elementos transversales
relacionados con los procesos de formacion y con politicas de desarrollo econémico y
social inmersas en otros planes estratégicos de la ciudad y del pais.

Especificamente, el PDFT acoge las directrices, propoésitos, recomendaciones y
programas de los planes sectoriales educativos nacionales y distritales: Plan Nacional
Decenal de Educacion 2006-2016 y el Plan Sectorial de Educacion 2008- 2012:
Educacion de calidad para una Bogota Positiva. Asi mismo, la Politica de Productividad,
Competitividad y Desarrollo Socioeconémico.

Plan Nacional Decenal de Educacién 2006-2016. (PNDE): Un Pacto Social por el
Derecho a la Educacién

El Plan Nacional Decenal de Educacién i PNDE-iUn pact o soci al por el
educaci - -no es el i nstrumento orientador que tr
educacion en Colombia en la préxima década.
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El PNDE integra los temas, objetivos y metas que deberia abordar y alcanzar el sistema
educativo, sefialando el papel que deben cumplir cada uno de los actores que participan
en el proceso educativo del pais. Asi mismo, determina los recursos necesarios para
alcanzar las metas establecidas, identificando los sectores prioritarios de la sociedad. Los
planteamientos incorporados, son el marco sobre el cual se sustentan las
recomendaciones del Plan Distrital de Formacion para el Trabajo.

Dentro de los propositos del citado Plan se encuentra el de fortalecer la educacion en
todos los niveles en condiciones de acceso, calidad, permanencia y disponibilidad,
garantizando a la sociedad igualdad, inclusion y equidad en el sistema educativo.

De igual forma, el PNDE tiene como propdésito que las agendas nacionales y territoriales,
y los planes de desarrollo municipal y local incorporen dentro de sus objetivos la
educacioén en sus distintas modalidades como prioridad dentro de los programas. En este
sentido, el Plan Distrital de Formacion, como elemento fundamental del Plan de Desarrollo
Distrital 2008-2012, responde en aquellos aspectos pertinentes, a los desafios que se
establecen en el Plan Decenal.

En la formulacién del Plan Distrital de Formacion se tienen en cuenta y abordan los
desafios generales planteados por el PNDE en las siguientes lineas:

A. Fines de la educacién y su calidad en el siglo XXI (globalizacién y autonomia):
garantizar un sistema educativo articulado y coherente en sus diferentes niveles,
incluyendo la educacion para el trabajo y el desarrollo humano, que dé respuesta
a las exigencias socioecon6micas, politicas y culturales de la sociedad
colombiana, a través del disefio de curriculos pertinentes orientados al desarrollo
integral de los ciudadanos mediante procesos innovadores y de calidad que
incentiven el aprendizaje, la investigacion y la permanencia del sistema.

B. Educaciéon en y para la paz, la convivencia y la ciudadania: disefiar y aplicar
politicas publicas basadas en un enfoque de derechos y deberes, principios de
equidad, inclusion, diversidad social, econ6mica, cultural, étnica y de género,
teniendo en cuenta la valoracion y tratamiento integral de los conflictos y el respeto
por la biodiversidad y el desarrollo sostenible.

C. Renovacién pedagogica y uso de las TIC en la educacion: dotar y mantener en los
centros educativos una infraestructura informatica y de conectividad con criterios
de calidad y equidad para fortalecer los procesos pedagogicos.

D. Ciencia y Tecnologia integradas a la educacién: Incrementar el desarrollo en
ciencia y tecnologia, ademés de formar el talento humano necesario para el
desarrollo de la ciencia, la tecnologia y la innovacion.
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Plan Sectorial de Educacién 2008-2012: Educacién de calidad para una Bogota Positiva

El Plan Sectorial de Educacion 2008-2012: Educacion de calidad para una Bogota
Positiva es un instrumento de politica, que a través del proceso de participacion,
concertacion y discusion busca asegurar en el sistema educativo de la ciudad: la calidad,
el acceso, la permanencia y la disponibilidad, de tal manera que permita brindar a toda la
poblacion una formacién con altos estandares de calidad.

A partir de los lineamientos de politica y desafios establecidos en el Plan Decenal de
Educacion que sirvieron de guia para la formulacion de politicas educativas incluidas tanto
en el Plan de Desarrollo Econémico, Social, Ambiental y de Obras Publicas para Bogota,
D. C., 20087 2012 como en el Plan Sectorial de Educacion, se establece en este Gltimo la
calidad como prioridad en la politica educativa del Distrito.

Los principios sobre los que se enmarca el Plan Sectorial de Educacion son:

La calidad, como prioridad en la formacion

La diversidad que reconoce las particularidades de la poblacién

La inclusién e integracion social

La pertinencia y la relevancia de la formacion

La territorializacibn, como estrategia de planeacién y reconocimiento de las
dinamicas locales.

akrwbdE

La busqueda de Calidad y Pertinencia de la Educacion es el propésito mas relevante de
dicho Plan Sectorial de Educacion. Para ello se pretende la transformacion pedagdgica
para la calidad de la educacién, que comprende, entre otros, impulsar programas y
proyectos encaminados a articular la educacion media con la superior, incorporar la
cultura del trabajo en el curriculo, establecer un sistema de orientacién vocacional y
articular la ensefianza de las instituciones de educacion para el trabajo y el desarrollo
humano a los colegios como educacién complementaria.

En el componente de calidad y pertinencia de la educaciéon se propone como proyecto la
transformacion pedagoégica para la calidad de la educacién. Las acciones
correspondientes a dicho proyecto implican la reorganizacion de la ensefianza por ciclos,
la especializacién de la educacién media y su articulacion con la educacion superior a
través de la adopcién de los sistemas de créditos y los ciclos propedéuticos; el cierre de
brechas en competencias de lecto- escritura, ciencias y matematicas, ademas de la
intensificacion de la ensefianza del Inglés, el fomento del uso de las TIC y la evaluacién
integral de la educacion.

Un segundo proyecto se refiere a la inclusion e integracion educativa de poblaciones en
situacion de vulnerabilidad. La inclusion se entiende como la accién educativa pertinente a
las condiciones particulares de colectivos que se encuentran en situacion de
vulnerabilidad.
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Finalmente, para la gestion publica efectiva, segun lo establecido en el Plan Sectorial, se
deben tener en cuenta las relaciones interinstitucionales que se presenten en el territorio
en los ordenes nacional, distrital y local; ademés de las tareas que deben cumplir las
Direcciones Locales de Educaciéon (DEL) y la coordinacion de sus acciones de vigilancia
sobre las instituciones educativas, con la Secretaria Distrital de Educacion.

Politica Publica de Productividad, Competitividad y Desarrollo Socioeconémico de Bogota.
Bogota Productiva y Competitiva al 2038

Uno de los temas que aborda la Politica Publica de Productividad, Competitividad y
Desarrollo Socioeconémico de Bogota con un horizonte proyectado al afio 2038, es el de
la competitividad de la ciudad. En esta linea, se identifican los determinantes endégenos y
exogenos del crecimiento de la ciudad, entre ellos, la dotacion del capital humano. En
este sentido, se realizé un diagndstico sobre la situacién de la formacién y del mercado
laboral, y se presentaron un conjunto de recomendaciones de politica orientadas a
mejorar los procesos de formacién en capital humano que impacten en el funcionamiento
del mercado laboral, reduciendo los desequilibrios entre oferta y demanda de trabajo en la
ciudad.

Especificamente, sobre el tema de formacion para el trabajo, el documento fFormacion,
Funcionamientos y Capacidadesq aborda de forma conjunta los lineamientos de politica
para la formacion para el trabajo.

A partir de un diagndstico sobre la situacion actual del sistema educativo, se evidencia la
débil articulacién existente entre la educacion para el trabajo y el desarrollo humano y la
educacion formal. Se identifican las falencias en los programas de formacion para el
trabajo y la insercién laboral, las apuestas productivas y la pertinencia de la formacién
para el trabajo, ademas de los problemas institucionales y de funcionamiento inherentes
al sistema educativo y se consignan una serie de recomendaciones para la consolidacion
de la politica publica en el mediano y largo plazo.

Entre las recomendaciones de politica realizadas en el documento, se destaca la
promocién que debe realizarse entre las empresas, el beneficio social y las externalidades
positivas de invertir en formacién técnica, tecnoldgica y educacion para el trabajo y el
desarrollo humano.

Asi mismo, desde el andamiaje institucional se proponen una serie de acciones
encaminadas a la integracion y fortalecimiento en la institucionalidad de un i s u b s i
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creacion de un organismo local que se encargue de determinar las necesidades de talento
humano y del sector productivo a partir de la consolidacion de un sistema de formacion
para el trabajo a nivel distrital que integre la informacién de los distintos agentes que
intervienen en el proceso de formacion e insercién productiva y, ademas, tenga la funcion
de realizar continuamente el seguimiento en aspectos de calidad, pertinencia y cobertura,
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de modo tal que pueda articularse eficientemente a la institucionalidad actual del Sistema
Nacional de Formacion para el Trabajo.

Recogiendo las recomendaciones realizadas para la construccion de la politica publica de
la ciudad, especificamente en temas que relacionan la competitividad con la formacion
para el trabajo, se deben armonizar sus propuestas en las siguientes lineas:

1 Reconocimiento de la importancia de la educacion para el trabajo y el desarrollo
humano y la educacion técnica en los distintos sectores productivos de la ciudad.

1 Construccion de un nuevo andamiaje institucional distrital y local que se articule
con el Sistema Nacional de Formacién para el Trabajo.

1 Inversion en infraestructura para ciencia, tecnologia e innovacion

1 Flexibilidad institucional que permita adecuar la oferta educativa a las
transformaciones productivas dinamicas de la ciudad.

i Fortalecimiento de los programas de formacion para el trabajo a partir del
seguimiento y la retroalimentacién de los mismos y de los resultados en otras
experiencias a nivel nacional y mundial.

1 Promocion de la educacién media y de instrumentos de orientacion vocacional,
ademas de la formacién en competencias laborales generales y el uso de TIC para
el aprendizaje.

i Establecimiento de un sistema de informacién centralizado, sobre la oferta y
demanda de empleo en el Distrito.

1 Creacién y establecimiento de mecanismos de subsidio a la demanda y/o a la
oferta, teniendo en cuenta las particularidades de la formacién para el trabajo en el
Distrito y las experiencias internacionales en formacion.

Recuadro 4. Articulacion del PDFT con politicas sectoriales y poblacionales del
orden nacional y distrital

- ElI Plan de Desarrollo Distrital 2008 i 2012, en el marco de los preceptos
constitucionales y en coherencia con su Mision y Vision, contempla en sus metas y
estrategias, acciones integrales e incluyentes desde el marco de los derechos y el
desarrollo humano, premisas fundamentales del presente PDFT.

El PDFT comparte con el Plan Sectorial de Educacion 2008-2012, la necesidad de
propiciar la reorganizacion de la ensefianza por ciclos, la especializacion de la

educacion media y su articulacion con la educacion superior a través de la adopcion
de los ciclos propedéuticos. El avance en esta direccion desde las competencias de
la SED, fortalece las propias metas del PDFT.

El cierre de brechas en competencias de lecto - escritura, ciencias y matematicas,
ademds de la intensificacion de la ensefianza del Inglés, el fomento del uso de las
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TIC y la evaluacion integral de la educacion, constituye factor critico de éxito del
PDFT. Por mas que este plan genere programas de contingencia para el cierre de
estas brechas de manera previa a la puesta en marcha de los mismos, esta labor no
reemplaza las competencias directas de la SED.

El PDFT adopta las directrices del documento Formacién, Funcionamientos y

Capacidades de la Politica Publica de Productividad, Competitividad y Desarrollo
Socioeconémico de Bogota (2038). En particular, aquellos que se refieren a la
construccion de un nuevo andamiaje institucional distrital y local para que se articule
con el Sistema Nacional de Formacién para el Trabajo y la promocion en la educacion
media, de instrumentos de orientacion vocacional, ademas de la formacion en
competencias laborales generales.

4. Diagnéstico estratégico

4.1. Metodologia de analisis

La construccion de una estrategia de desarrollo local centrada en las personas debe ser
concebida de manera integral y diseflarse como un motor de las potencialidades
enddgenas de las localidades y de la ciudad en el marco del modelo de desarrollo. En esa
medida, la elaboracién del Plan Distrital de Formacién para el Trabajo, debe considerar
aspectos de diversa indole, que partan de reconocer y tener en cuenta los entornos mas
globales (la macroeconomia, el plan de desarrollo de la ciudad), asi como entornos
particulares, basados en el analisis sistematico de las limitaciones, potencialidades y
oportunidades de cada localidad en la busqueda del mejor camino posible para alcanzar
las metas propuestas.

Esta tarea se puede abordar de diferentes maneras: desde la elaboracién de una
estrategia informal que consulte la experiencia de los disefiadores de politica, hasta el uso
de instrumentos de planeacion mas sisteméticos, que garanticen una coherencia interna y
un mayor analisis de los problemas, que redunden en el disefio de estrategias de politica
mas elaboradas y respondan a problemas identificados®.

En este contexto, la formulaciéon de los lineamientos estratégicos del PDFT se basé6 en la
siguiente estructura sistematica:

*Existen varias metodologias que permiten el abordaje sisteméatico de cada una de las etapas de elaboracién de un Plan.
Segun el alcance y el ambito geografico, algunos métodos son méas apropiados que otros. Para la formulacién del Plan
hemos considerado que la metodolégica del Instituto Latinoamericano y del Caribe de Planificacion Econémica y Social
(ILPES) para la elaboracion de estrategias de desarrollo local (Silva |, 2003), es un buen marco de referencia en la
construccion del PDFT. Adicionalmente, la guia de elaboracion de documentos CONPES editada por el Departamento
Nacional de Planeacion (2009) adiciona algunos elementos interesantes, sobre todo en lo que tiene que ver con la
necesidad de enmarcar en el mediano y largo plazo las estrategias de politica, asi como algunos elementos sobre la
evaluacion y seguimiento de las mismas.
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Caracterizacién de la situacion actual.

Elaboracion del arbol de problemas.

Disefio de modelos de intervencion (referentes internacionales).
Formulacion del plan operativo.

oo oo

La figura 4 ilustra la metodologia utilizada.

Figura 4. Esquema del proceso metodoldgico de construccion del PDFT

4.2. Caracterizacion de la situacion actual

Esta etapa incluy6 la revision de diagndsticos preexistentes en los ambitos nacional,
distrital y local, los cuales estdn basados en informacion de base secundaria.
Adicionalmente, se recopil6 informacién propia, mediante encuestas realizadas a
empresarios y transeuntes; entrevistas con las autoridades locales y distritales; cinco
grupos focales con poblaciones vulnerables®’; veintitrés talleres de consulta con actores
estratégicos de las localidades, instituciones nacionales y distritales relacionadas con el
tema y grupos de empresarios; tabulacion de informacién proveniente de la Gran
Encuesta Integrada de Hogares (GEIH) y Encuesta de Calidad de Vida del DANE, labor
complementada con los diagnésticos locales de calidad de vida y salud de la Secretaria
Distrital de Salud, y con visitas de campo, entre otros, al Instituto Tecnoldgico
Metropolitano de Medellin.

* Se consideraron las siguientes poblaciones: Personas en condicién de discapacidad, en situacién de desplazamiento,
excombatientes, poblacién LGBT, y personas pertenecientes a grupos Etnicos - Afro colombianos, indigenas y Raizales.
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