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UNA MIRADA HISTORICA SOBRE ALGUNOS TEMAS
ACTUALES DE LA FORMACION PROFESIONAL EN 1A

RECOMENDACION 195 pE OIT!

Marcela Pronko*

Abstract

Reading WTO recommendations on vocational training throughout the last
century allows us to observe the multiplicity of aspects and relations involved in
the treatment of this issue. Some of these aspects and relations acquire relevance
dueto its currency, and others because of their permanence as vertebral elements
in successive conferences. In this article, we propose to examine four important
themes in the current debates: meanings of vocational training, introduction
of the competence approach, relations between vocational training policies and
employment policies, and implementing the equal opportunity principle.

Keywords: Vocational Training; Recommendation, WTO; Legislation;
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Pasados casi 30 anos de la
dltima recomendaciéon de la OIT
sobre formacion profesional, la 922
Conferencia Internacional del Trabajo
aprobé y adopt6, en junio de 2004,
un nuevo instrumento sobre el tema.
La Recomendacion 195 sobre el
desarrollo de los recursos humanos:
educacion, formacion y aprendizaje
permanente vino a actualizar,
asi, las orientaciones de politicas
dirigidas a los Estados Miembros de
la Organizacién, incorporando las
cuestiones actuales que atraviesan el
campo de la formacion profesional
hoy como resultado de los profundos
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cambios que marcaron el mundo del
trabajo en las ultimas décadas.

Sin embargo, esta actualizacion
no se realiza en el vacio. La
Recomendacion 195 se inscribe en el
marco de una historica preocupacion
dela OIT porla formacion profesional,
de la cual son testimonio las 11
recomendaciones y un convenio?
que, a lo largo de su historia, se
ocuparon directamente sobre el
tema. Por ello, la adopcion de una
nueva recomendacion al respecto
nos ofrece una excelente excusa
para realizar un analisis retrospectivo,
aunque preliminar, sobre la actuacion
de la OIT en este campo, a partir
de la revision de sus instrumentos
mds importantes llegando hasta el
momento actual.

Un breve recorrido por las
recomendaciones sobre formacion
profesional elaboradas por las
Conferencias Internacionales del

Trabajo a lo largo del dltimo siglo
permite observar la multiplicidad de
aspectos y relaciones involucrados
en el tratamiento del tema. De ese
amplio espectro de cuestiones,
algunas adquieren relevancia por su
actualidady otras por su permanencia
como elementos vertebrales de
las discusiones de las sucesivas
Conferencias. Entre las primeras,
podriamos mencionar la introduccién
del enfoque de competencias laborales
y la tendencia a la diversificacion de
los prestadores de formacion. Entre
las segundas, la vigencia del didlogo
social y del principio de igualdad de
oportunidades en la formulacién de
politicas de formacion.

Como resulta imposible, en este
caso, realizar un balance exhaustivo
de todas esas cuestiones, nos
proponemosexaminar, acontinuacion,
cuatro temas cuya importancia se
manifiesta, de maneras diferentes, en
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los debates actuales. En primer lugar,
trataremos la cuestion de las diferentes
denominaciones comprendidas bajo
el rétulo mas amplio de “formacion”,
considerando la variacion histérica
de sus significados, a partir de
las definiciones contenidas en
las sucesivas recomendaciones
elaboradas por la OIT. Los diversos
conceptos utilizados en los titulos
y en el propio cuerpo de las
recomendaciones nos habilitan a
pensar que no se trata de una cuestion
menor.

En segundo lugar, examinaremos
la introduccién del enfoque de
competencias laborales y sus
consecuencias para la formacion
profesional. Por tratarse de un tema
incorporado soélo recientemente a
las recomendaciones elaboradas
por la Conferencia, y que ha
suscitado importantes debates en
medios laborales y académicos,
creemos importante realizar algunas
observaciones sobre las orientaciones
propuestas.

En tercer lugar, analizaremos las
relaciones entre formacion profesional
y politicas de empleo recurriendo, una
vez mas, ala perspectiva historica para
relevar la evolucion de dicha relacion
en los citados instrumentos. La
articulacion entre ambos elementos,
a pesar de antigua, continta siendo
redefinida y actualizada, sobre todo
frente a la concepcion, popularmente
difundida, de que la falta de formacion
es una de las principales causas del
desempleo.

Finalmente, abordaremos la
evolucion de las propuestas de
aplicacion del principio de igualdad
de oportunidades a las orientaciones
para la definicion de politicas de
formacion. En tanto principio vertebral
de la actuacién de la OIT a lo largo
de su historia, su incorporacion y
sucesivas ampliaciones de significado
en el marco de dichas politicas
ofrece una buena muestra de los
avances alcanzados en la elaboracion
concertada de normas internacionales
del trabajo.

A. LAS MULTIPLES CARAS DE LA
FORMACION PROFESIONAL. RECURSOS
HUMANOS: EDUCACION, FORMACION O
APRENDIZAJE PERMANENTE?

A pesar del consenso, casi de
sentido comuin, que parece existir
en torno a la expresion “formacion
profesional”, una reflexion mas
cuidadosa nos muestra enseguida que
se trata de un concepto “ambiguo y
difuso”. Comosefala,oportunamente,
Hugo Barreto Ghione, “..en
diferentes contextos geogrdficos y
temporales, formacion profesional
aparece con significados no siempre
coincidentes, comprendiendo tipos
y modalidades también diversas™.
Por eso, el cardcter polisémico
del término y su historicidad son
elementos fundamentales que
deben ser tomados en cuenta a la
hora de un analisis mas riguroso
sobre el tema.

Sin intentar agotar la discusion
conceptual, nos interesa, en este
caso, retomar las definiciones
construidas al respecto en el
propio seno de la OIT. En ese
sentido, y de forma coincidente
con lo senalado anteriormente, una
revision diacronica de los conceptos
y definiciones contenidos en
los instrumentos elaborados por
las Conferencias, nos dan una
idea bastante acertada sobre esa
mutabilidad historica y sobre
las diferentes designaciones vy
significados atribuidos a lo que
genéricamente denominamos como
“formacion”. No se trata solo de
una cuestion de nombres, sino
de concepciones acerca de lo que
significa “formar para el trabajo”.

De una manera general, cada
recomendacion incluye, entre sus
primeros parrafos, una definicion de
aquello que constituye su objeto.
En el caso de las recomendaciones
sobre formacion profesional no
es diferente. Asi, una primera
constatacion que se desprende
del analisis inicial del conjunto de
esas definiciones es que, a través
de los sucesivos instrumentos,

la formacién profesional fue
extendiendo progresivamente su
alcance. Desde “los modos de adquirir
o desarrollar los conocimientos
técnicos y profesionales” (Rec. 57)°
hasta “todas las actividades de
aprendizaje realizadas a lo largo de
lavida” (Rec. 195)° es posible advertir
sucesivas ampliaciones sobre las
actividades efectivamente incluidas

en dicho concepto.
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Asi como las actividades, los
lugares de la formacion también se
fueron ampliando: desde la dicotomia
escuela/lugar de trabajo, planteada
en su primera definicion de 1939,
hasta el mundo como lugar del
aprendizaje, subsumido en la nocion
de competencias, la extension aparece
de forma clara.

De hecho, la “formacién
profesional” fue siendo progre-
sivamente conceptualizada como una
parte especifica de la “formacion”,
sin calificativos, articulada cada vez
mas a la educacion y al aprendizaje
permanente.

Unasegunda consideracion posible
es el aparente quiebre conceptual
observado entre la Recomendacion
117 de 19627 y la Recomendacion
150 de 1975% con la substitucion,
por lo menos parcial, del concepto
de formacién profesional por otro
que se pretende mas inclusivo, el de
“desarrollo de los recursos humanos”.
Decimos que esa substitucion es
parcial porque, a pesar de que
el nombre de la recomendacion
apunta a los “recursos humanos”, la
definicion contenida en el cuerpo del
texto es, todavia, la de “formacion y
orientacion profesionales”, aunque
considerando ambos elementos de
forma articulada.

De esta manera, tal vez el
verdadero quiebre lo introduzca la
Recomendacion 1957 al referirse a
la “formacion” de una forma mas
general, sobreentendiendo en ella
su cardcter profesionalizante. Asi, se
habla de “aprendizaje permanente”,
“competencias”, “cualificaciones”
y “empleabilidad”, a partir del
entendimiento de que todo vy
cualquier proceso de formacion,
en el sentido integral de la palabra,
incluye lo que convencionalmente se
di6 en llamar de “formacion para el
trabajo”. Sin embargo, su titulo ain
hace referencia al “desarrollo de los
recursos humanos”.

Como fuera anteriormente
senalado, el problema delos “nombres”
no es una cuestion menor: desde el
punto de vista politico y pedagdgico

... el saber
pasa a ser,
definitivamente,
un saber en
acto, donde las
disposiciones
(naturales o
adquiridas) de
las personas
deben ser
perfeccionadas,
a través de una
intervencion
pedagdgica, para
su utilizacion
en el mundo
productivo.

cada concepto utilizado y cada
definicion elaborada implica, por lo
menos, una determinada concepcion
sobre el proceso de aprendizaje (de
sus formas y contenidos) y sobre
el sujeto que aprende. Asi, en la
definicion de 1939,'° la formacion
profesional refiere a los “modos de
adquirir o desarrollar conocimientos
técnicos y profesionales”, o sea,
presupone unsujeto que obtiene desde
afuera (“adquiere”) y perfecciona
(“desarrolla”) sus saberes sobre
los procedimientos del proceso
de trabajo. La posesion de esos
saberes, adquiridos y desarrollados
indistintamente “en la escuela o en

el lugar de trabajo” lo habilita, en
principio, a integrarse al proceso
productivo.!!

En 1950, la definicion de formacion
profesional incorpora a lo anterior
la idea de adquisicién o desarrollo
de “capacidades"'?, o sea, no sélo
reconoce la existencia de un “saber
en acto”, de un saber para hacer,
sino que entiende que este “saber
hacer” es, en el caso de la formacion
para el trabajo, necesariamente
complementario del saber técnico.
Por otro lado, este “saber hacer”
incluye no soélo procedimientos sino
también comportamientos. Cabe
recordar que la Recomendaciéon de
195013 se referfa, particularmente,
a la formacién profesional de los
adultos, muchos de los cuales, mas
que formacion, deberian pasar porun
proceso de reeducacion/readaptacion
profesional.

Doce anos después, la
Recomendacion 117 (1962) determina
que la “formacion” (sin adjetivos)
es un “medio para desarrollar las
aptitudes profesionales (...) y de
hacer uso de sus capacidades”
En este caso, el saber pasa a ser,
definitivamente, un saber en acto,
donde las disposiciones (naturales
o adquiridas) de las personas deben
ser perfeccionadas, a través de una
intervencion pedagogica, para su
utilizacién en el mundo productivo.

Segun la definicion de 1975,

la orientacion y la formacion tienen
por objeto descubrir y desarrollar las
aptitudes humanas para una vida activa
productiva y satisfactoria y, en unién
con las diferentes formas de educacion,
mejorar las aptitudes individuales para
comprender individual o colectivamente
cuanto concierne a las condiciones
de trabajo y al medio social, e influir
sobre ellos."

Un abordaje articulado de la
orientacion y formacion profesional
incorpora, claramente, en esta
definicién, la idea de descubrimiento
de disposiciones innatas o “naturales”
para determinados tipos de activi-
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dades que, una vez
advertidas, deberian
pasar por un proceso
de perfeccionami-
ento. Hasta aqui no
hace sino reforzar
los componentes
presentes en defini-
ciones anteriores.
Pero esta defi-
nicion también in-
troduce una pre-
ocupacion nueva,
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[ entendimiento glo-
bal del proceso de
trabajo, no sélo en
lo que respecta a
los procedimientos
y comportamientos
inherentes a las acti-
vidades por desarrollar (de y por
cada trabajador) sino también a la
comprension (individual y colectiva)
del contexto social que da sentido a
las mismas. Por ello, no es casual que
la Recomendacion 150 haya sido la
primera a incluir en su articulado la
orientacion, para los Estados Miem-
bros, de “crear condiciones que per-
mitan a los trabajadores completarsu
Jformacion profesional mediante una
educacion sindical impartida porsus
organizaciones representativas”.*°
En este caso, la formacion apunta a
la preparacion del trabajador como
ejecutor de tareas pero también como
actor social con capacidad de inter-
venir, desde un punto de vista mas
general (y, por lo tanto, mas politico),
en el proceso productivo. La impor-
tancia de este elemento no es menor,
si se apuesta a las potencialidades
del dialogo social y la negociacion
colectiva como mecanismos para la
formulacion de politicas y programas,
no solo de formacion, sino de fomento
del trabajo y del empleo.

Ya la reciente Recomendacion
195 (2004) parte de una definicion
mas abarcativa, la de “aprendizaje
permanente”, entendido como
el conjunto de “actividades de
aprendizaje realizadas a lo largo
de la vida con el fin de desarrollar

competencias y cualificaciones”.’
Complementariamente, define el
término “competencias” como
“los conocimientos, las aptitudes
profesionales y el saber hacer
que se dominan y aplican en un
contexto especifico™® y el término
“cualificaciones” como “laexpresion
Jormaldelasbabilidadesprofesionales
del trabajador, reconocidas en los
planos internacional, nacional o
sectorial”. Asi, las “competencias”
retoman el énfasis de la formacion
en el saber en acto que, como vimos,
se refiere tanto a disposiciones
innatas como adquiridas e incluye
tanto procedimientos como
comportamientos que se aplican enun
“contexto especifico”. Pero introduce
la idea de su reconocimiento social
formal y abarcativo en los diversos
contextos geograficos y productivos.
Tal vez, esta complementariedad
conceptual sea una de las
innovaciones mas interesantes de la
nueva recomendacion.

La convivencia de los conceptos
de “cualificacion” y “competencias”
es, contrariamente a lo que suele
pensarse, mas novedosa por el lado
de las “cualificaciones” que por el de
las “competencias”. La importancia
del saber en acto, que ya estaba
implicita en anteriores definiciones de
la OIT sobre formacién profesional,
siempre fue reconocida, aunque
informalmente, en el mundo del
trabajo. Lo que se modifico, en los
ultimos tiempos, fue la forma de
“hablar sobre el asunto”, la manera de
describir el perfil del trabajador'?. En
ese sentido, durante los ultimos anos
fue desarrollado un intenso trabajo
de conceptualizacion al respecto?
que ha sacado a la luz algo que, por
obvio, no resultaba evidente o estaba
negado: que el proceso de trabajo
involucraala persona comountodoy
no soélo a sus capacidades institucional
o socialmente reconocidas.

El abordaje de competencias
recupera la “calificacion real del
trabajador”, definida por Neise
Deluiz como “um conjunto de
competéncias e habilidades, saberes e

conhecimentos, gue provém de varias
instdncias, lais como, da formagcdo
geral (conbecimento cientifico), da
Jformagdo profissional (conbecimento
técnico) e da experiéncia de trabalho
esocial (qualificacoes fdcitas) . Asi,
las calificaciones tacitas, aquellas
socialmente no reconocidas o no
valorizadas en la organizacion del
trabajo (osimplemente no certificadas),
pasan a formar parte, ahora, de las
competencias formalmente exigidas
del trabajador.

Como senalan Carrillo e Iranzo,

“un problema central del enfoque de
la competencia laboral es que va mds
alld de laempresay requieretoda una
institucionalizacion del sistema”?*
Esa institucionalizaciéon involucra,
por lo menos, a las empresas, a los
sistemas de formacion, a los gobiernos
y alos propios trabajadores. Por eso, la
cuestion hoy es como transformar las
competencias en cualificaciones, o sea,
como definiry establecer mecanismos
lo suficientemente amplios de
certificacion de competencias.

La Recomendacion 195 aborda esta
cuestion, promoviendo la creacion de
dichos mecanismos, a través de las
orientaciones incluidas en el titulo
VI. “Marco para el reconocimiento

... que el
proceso de trabajo
involucra a la
persona como un
todo y no solo a
sus capacidades
institucional
o socialmente
reconocidas.
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y la certificacion de las aptitudes
profesionales”® Alli, se sugiere a
los Estados Miembros la adopcion
de medidas para “promover el
desarrollo, la aplicacion y el
[financiamiento deun mecanismo
transparente de evaluacion,
certificacion y reconocimiento
de las aptitudes profesionales
(...) independientemente de
que se hubiesen adquirido de
manera formal y no formal”?*
Para ello, deberdn promoverse
mecanismos de evaluaciéon objetivos,
no discriminatorios y vinculados a
normas, en el contexto de un marco
nacional de cualificaciones. Ese marco
nacional “deberiaincluirunsistemade
certificacion confiable, quegarantice
que las aptitudes profesionales sean
transferibles yy reconocidas por los
sectores, las industrias, las empresas
y las instituciones educativas”.>

Para garantizar la transparencia
del proceso de certificacion y la
transferibilidad de las competencias
serd necesaria la colaboracion de
todos los sectores involucrados en
el marco de un proceso de didlogo
social, con amplia participacion
de los interlocutores sociales en
la elaboracion y el control de los
mecanismos pertinentes.

Si este didlogo es necesario en
el plano nacional, tanto mas debera
serlo en el plano internacional
para hacer posible la orientacion
contenida en el articulo 12 de la
citada recomendacion que propone
“gcarantizar el reconocimiento )
la certificacion de las aptitudes
profesionales y las cualificaciones
de los trabajadores migrantes”.2°
Elemento fundamental en momentos
que se profundizan los procesos de
integracion supra-nacional de cardcter
regional y se agudizan los flujos
migratorios de ciertas regiones.

A pesar de la diversidad de
designaciones y de la ampliacion
progresiva de sus definiciones,
podemos encontrar una linea de
continuidad entre lasrecomendaciones
examinadas sobre lo que significa

“formar para el trabajo”. Esa linea

expresd, en todo caso, una extension
del reconocimiento de los saberes
puestos en juego por el trabajador
en el proceso de trabajo, que no estd
exenta de conflictos, como veremos
a seguir.

B. FORMACION, COMPETENCIAS Y
EMPLEABILIDAD (UN PROBLEMA DE
RESPONSABILIDADES?)

El desarrollo de las competencias,
junto con la promocién del trabajo
decente, la conservacion del empleo,
la inclusion social y la reduccién
de la pobreza, son elementos que
constituyen, segin la Recomendacion
195, uno de los objetivos de las
politicas de desarrollo de los recursos
humanos, de educacion, de formacion
y de aprendizaje permanente a ser
definidas por los Estados Miembros.
Para ello, los paises deberian:

a) promover, con la participacion
de los interlocutores sociales, la
identificacion perma- nente de las
tendencias en materia de competencias
que necesitan las personas, las
empresas, la economia y la sociedad
en su conjunto;

b) reconocer el papel que los
interlocutores sociales, las empresas
y los trabajadores desempenan en la
formacion;

¢) apoyar las iniciativas de los
interlocutores sociales en el dmbito
de la formacion, a través del dialogo

bipartito, incluida la
negociacion colectiva;

d) prever medidas
concretas que estimulen lasinversiones
y la participacion en la formacion;

e) reconocer el aprendizaje en el
lugar de trabajo, tanto formal como no
formal, y la experiencia laboral;

f) promover el desarrollo del
aprendizaje y la formacion en el lugar
de trabajo mediante:

D laadopcion de practicaslaborales
calificantes y de excelencia, que
mejoren las aptitudes profesionales;

ii) la organizacion de actividades
de formacion en el trabajo y fuera de
¢él, conjuntamente con prestadores
publicos y privados de servicios de
formacion, que permitan aprovechar
mejor las tecnologias de la informacion
y la comunicacion, y

iii) la utilizacion de nuevas
modalidades de adquisicion de
conocimientos, junto con politicas
y medidas sociales apropiadas
que faciliten la participacion en la
formacion;

g) instar a los empleadores
publicos y privados a adoptar buenas
practicas en materia de desarrollo de
los recursos humanos;

h) desarrollar estrategias, medidas
y programas en materia de igualdad
de oportunidades a fin de promover
y poner en practica actividades de
formacion para las mujeres, grupos
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especificos, sectores econémicos y
personas con necesidades especiales,
con el objetivo de reducir las
desigualdades;

i) fomentar para todos
los trabajadores la igualdad de
oportunidades y el acceso a
la orientacién profesional y al
perfeccionamiento de sus aptitudes
profesionales, y apoyarla reconversion
profesional de los trabajadores
que corren el riesgo de perder su
empleo;

j) invitar a las empresas
multinacionales a que proporcionen
a sus trabajadores de todas las
categorias, tanto en los paises de
origen como en los de acogida,
una formaciéon que responda a
las necesidades de las empresas y
contribuya al desarrollo del pais;

k) promover el desarrollo de
politicas y oportunidades de formacion
equitativas para todos los trabajadores
del sector publico, reconociendo
el papel que desempenan los
interlocutores sociales en dicho
sector, y

D promover politicas de apoyo
que permitan a las personas alcanzar
un equilibrio entre sus intereses
laborales, familiares y de aprendizaje
permanente.?’

En esta ambiciosa lista de
orientaciones generales, algunos
aspectos merecen destacarse. En
primer lugar, la importancia atribuida
porlarecomendacionala participacion
y a las iniciativas de los interlocutores
sociales en la formacion. Para
evaluar la relevancia de este aspecto,
partimos de la constatacion de que
“la competencia laboral no se aplica
con una formula matemdltica. Es
un proceso de construccion social
en el ambito laboral y, por tanto,
requiere conviccion y compromiso”.?8
Conviccion y compromiso que deben
estar igualmente distribuidos entre
todos los sectores involucrados en
el proceso, basicamente, Estado,
empleadores y trabajadores. De
alli la importancia del didlogo
social y la negociacion colectiva
como instrumentos indispensables

Un proceso

de formacion que
pone su centro en
la valorizacion de
las competencias
del individuo
debe, de forma
coherente, respetar
sus diferencias
ofreciendo
oportunidades
equivalentes a
todos.

para garantizar la eficacia social
de los mecanismos y programas
a ser definidos. Como afirma,
entre numerosos autores, Héctor
Masseilot,

lanegociacion colectiva esuninstrumento
vital y condicién sine qua non de un
sistema de competencias laborales.
En los lugares donde esta posibilidad
estd vedada no se podra hablar ni de
construccion social, ni de mecanismos
de participacion sindical ni de nueva
cultura del trabajo. Las competencias
deben formar parte de las relaciones
laborales. Por lo tanto, deben integrar
los contratos de trabajo y los convenios
colectivos.?

Un segundo aspecto, que no estd
desvinculado del primero, se relaciona
con la valorizacion de la formacion
en el lugar de trabajo. Asi, se destaca

la importancia de la adopcion de
practicas laborales calificantes que,
en un nivel reducido (la empresa),
pero de forma coherente con lo
anteriormente expuesto, implican
también conviccion, compromiso
y participacion de empleadores vy
trabajadores.?® En relacion a los
primeros, se los insta también a
adoptar “buenas pricticas” en materia
de desarrollo de los recursos humanos.
En el caso de los segundos, la
participacion consciente e informada,
los torna co-responsables de su propio
proceso de formacion.

Un tercer aspecto relevante de
esas orientaciones generales, es el
énfasis otorgado al desarrollo de
estrategias, medidas y programas
que promuevan la igualdad de
oportunidades, considerando aqui,
particularmente, a diversos grupos
especificos: mujeres, personas con
necesidades especiales, trabajadores
con riesgo de perder su empleo, etc.
Un proceso de formacion que pone
su centro en la valorizacion de las
competencias del individuo debe,
de forma coherente, respetar sus
diferencias ofreciendo oportunidades
equivalentes a todos.

A pesarde estosavances vinculados
al desarrollo de las competencias
laborales, no se puede dejar de lado
la constatacion de que este enfoque
continta resultando polémico. Existe
una extensa bibliografia que aborda
el modelo de competencias a partir
del andlisis de aspectos diversos y
desde puntos de vista diferentes.
La propia definicion de lo que
significa competencias presenta un
abanico bien amplio de opciones,!
“‘apresentando-se, de fato, como
uma dessas nogoes cruzadas, cuja
opacidade semdntica favorece seu 1so
inflacionado em lugares diferentes
poragentes com interesses diversos”.3?
Los alcances reales de su puesta
en practica y sus implicaciones
representan balances controvertidos
para muchos autores.® Sin querer
reproducir ni, mucho menos, agotar
ese debate, nos limitaremos a realizar
algunas observaciones sobre el uso de
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este concepto en el contenido mismo
de la recomendacion.

Alolargo de la misma queda claro
que la implantacion de un modelo
de competencias guarda estrecha
relacion con la idea de promocion
de la “empleabilidad”. Este término es
uno de los cuatro conceptos definidos,
en tanto objetos referenciales de la
citada recomendacion, en relacion
directa con los de “competencias” y
“cualificaciones”. La “empleabilidad”
remite a “la capacidad de las personas
para aprovechar las oportunidades
de educacion y de formacion que se
les presenten con miras a encontrar
y conservar un trabajo decente,
progresaren la empresa o al cambiar
de empleo y adaptarse a la evolucion
de la tecnologia y de las condiciones
del mercado de trabajo”3* En ese
sentido, su centro es el individuo sobre
quien recae la responsabilidad por su
propia formacion y la obtencion de un
empleo. La implantacion de sistemas
de formaciéon por competencias
refuerza ese viés individualizador, al
proponer un proceso de formacion,
evaluacion y certificacion también
personalizado.

La responsabilizacion individual
por la eleccion y aprovechamiento
“de las oportunidades de formacion
y empleo” se realiza en un contexto
en el cual las responsabilidades de
todos los actores quedan redefinidas.
Asi, se sugiere que

los miembros deberian establecer,
mantener y mejorar un sistema educativo
y de formacién coordinado, dentro del
concepto de aprendizaje permanente,
teniendo en cuenta la responsabilidad
principal que corresponde al gobierno
en materia de educacion, formacion
previa al empleo y de formacién de los
desempleados, reconociendo la funcion
de los interlocutores sociales en lo
que se refiere a la formacion posterior,
en particular, el papel fundamental
que incumbe a los empleadores en la
facilitacion de oportunidades de adquirir
experiencia laboral. 3

Esa nueva distribucion de
responsabilidades destaca el papel
de los gobiernos en la formacién

basica y en la articulacion de
la formacién con las politicas
compensatorias y de inclusion social;
de los empleadores en la formacion
de sus propios trabajadores y de cada
individuo en el aprovechamiento de
las oportunidades ofrecidas por el
“mercado de formacion”. Sin embargo,
no podemos dejar de advertiralgunos
riesgos de esta nueva distribucion. Asi,
en economias con déficit de empleo
(y mucho mas, de “empleo decente”)
la empleabilidad puede instalarse
COMO un Mecanismo perverso que
responsabiliza al individuo tanto por
el éxito de su carrera profesional
cuanto por el fracaso de su tentativa
de insercion social. El derecho
a la formacion, cuando no esta
adecuadamente articulado a otras
politicas de inclusion social y de
promocion del trabajo decente, corre
el riesgo de transformarse, asi, en un
escudo contra el efectivo ejercicio del
derecho al empleo.

A pesar de las ventajas reconocidas,
en términos de autonomia, de la
formacion por competencias, al
permitir que los trabajadores “se
hagan duenos” de su propio proceso
de desarrollo, no se puede dejar de
advertir la importancia del contexto
sobre los efectos reales de este
tipo de politicas centradas en el
individuo. En realidad, la nocion de
competencias plantea una paradoja
que es, 2l mismo tiempo, el punto
nodal de su modelo. Desde la
perspectiva de las competencias
laborales,

a produtividade deixa de ser
um problema individual,
passando a depender,
cada vez mais, da
interface entre postos
de trabalho, setores
e departamentos.
No mesmo sentido,
competéncia (ou
qualificagio) deixa
de ser “atributo”
individual, tor-
nando-se colectiva.

A gestio doaleatdrio
nao € apends questao
de arrojo ou iniciativa
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isolada, mas supde um tratamento e
utilizacao de informacoes coletivamente
dominadas.3

Pero, al mismo tiempo, la
formacion, evaluacion y certificacion
de las competencias adopta un viés
individualizado, poniendo a cada
trabajador en el foco del proceso.

En ese sentido, el diagnéstico,
desde una vision sindical, de la
implantacion efectiva del modelo de
competencias, realizado por Héctor
Masseilot, aunque extenso, resulta
significativoy puede sertomado como
alerta. Afirma el autor:

En un contexto socio-econémico-
laboral de equidad e inclusion social,
que evita los efectos excluyentes de
la desregulacion, la certificacion por
competencia debe ser una herramienta
de libre acceso para el reconocimiento
laboral, la reconversion y el ingreso a
nuevas ocupaciones (...). En tiempos de
desempleo estructural, en que existen
pérdidas de puestos de trabajo, sea por
introduccién de nuevas tecnologias,
reorganizacion funcional o caida de la
actividad productiva, la certificacion
por competencias puede llevar a hacer
“buenos y capaces” a una minoria 'y
cooperar en consolidar la exclusion de




la mayoria (...). Estos riesgos politicos
y socio-laborales operan si se asume la
certificacion por competencias como un
tema desacoplado de otros tales como
las politicas productivas y las politicas
activas de empleo, cobertura social,
formacion y capacitacion, etc.?’

Aunque la forma final que
la introduccion del enfoque de
competencias laborales va a adoptar
en cada caso (nacional, regional y
local) depende de las condiciones
sociales y de la capacidad de didlogo
que los interlocutores demuestren,
vale la pena desarrollar la reflexion
sobre los problemas y posibilidades
incorporados por este modelo. En
todo caso, su estrecha relacion con
otros factores ligados a las condiciones
de trabajo repone la actualidad de la
relacion entre politicas de formacion
y politicas de empleo.

C. FORMACION PROFESIONAL Y POLITICAS
DE EMPLEO

La articulacion entre politicas y
programas de formacion profesional
y de promociéon del empleo, o
de combate al desempleo, se
remonta a los primeros instrumentos

de la OIT sobre formacion. En la
Recomendacion 57, de 1939, se
senalaba como antecedente, por
ejemplo, el instrumento adoptado
en 1935 sobre el desempleo de
menores. Este preconizaba, como una
de las disposiciones para aliviar ese
problema, “la generalizacion de las
medidas de formacion profesional” 38
Esta fue la razon porla cual la cuestion
de la formacién se incluyé como
tema a ser abordado en posteriores
reuniones de la Conferencia, para ser
tratado en su especificidad.

Desde inicios del siglo XX, es
posible observar la existencia de
una conviccion bastante difundida,
sobre todo en América Latina, de que
la educacion técnica y profesional
(en aquel entonces, principalmente
ensefnanza de artes y  oficios)
destinada predominantemente a los
sectores mas pobres de la poblacion
constituia una puerta de entrada para
la obtencién de trabajo asalariado,
siendo que ambos cumplian una
funcion “moralizadora” sobre esos
grupos sociales. Atiin cuando cargasen
con una valorizacién negativa,
formacion y trabajo ya eran, desde
entonces, asociados de forma
estrecha.

En la década de 1950, la llamada
“teoria del capital humano” revalorizé
esta relacion postulando,

desde una argumentacion

eminentemente
econdémica, que las
inversioneseneducacion

(o sea, en “capital
humano”) constituian
factores decisivos para el
desenvolvimiento econdmico. La
promesa del desarrollo a través de la
inversion en capital humano, como
solucion para las desigualdades
entre los paises desarrollados

y sub-desarrollados y para el
aumento de la movilidad individual,
tuvo amplia repercusion internacional
y orientd programas y politicas de
formacién en varios paises.

Sin embargo, en la actualidad,
numerosos autores coinciden en
sefalar que sibien la falta de formacion

constituye una traba reconocida de
acceso al empleo, la formacion, por si
sola, no lo garantiza. Esta constatacion
deriva en la necesidad de una
articulacion entre politicas de formacion
y politicas de empleo que, de forma
coordinada, proporcionen mayor y
mejor insercion de los trabajadores en
el mercado de trabajo.

La importancia y pertinencia
de esta complementariedad ya
habia sido percibida por los
participantes de la 33° Conferencia
Internacional del Trabajo que adopto
la Recomendacion 88 (1950). En el
texto de la misma, se advierte que: “La
formacion profesional de los adultos
desempleados nose deberia utilizaren
substitucion de los sistemas de seguro o
de asistencia a los desempleados, sino
como medio para facilitar el reempleo
de los trabajadores desempleados que
necesiten _formacion para lograr un
empleo adecuado” En este caso,
programas de formacion y lo que hoy
llamariamos de politicas pasivas de
empleo™ resultaban complementarios,
incluyendo una orientaciéon de
la formacién como mecanismo
coadyuvante para la obtencion y/o
promocion del mismo.

Una articulacion mds directa
entre formacion profesional y
fomento del empleo, a través de
la implementacion de agencias de
colocacién y su coordinaciéon con los
programas de formacion, aparece en
la Recomendacion 117 de 1962. En el
texto de la misma se sugiere que:

las personas que concluyan un curso
de formacién profesional deberian ser
asistidas por las autoridades del pais
competentes en materia de empleo,
para obtener empleos correspondientes
a las calificaciones y conocimientos
adquiridos, garantizindose al propio
tiempo la libre eleccion del lugar de
trabajo.” !

Asi, agencias de intermediacion
de mano de obra y programas de
formacion trabajando conjuntamente
podrian contribuir a una insercion
social mds justa de los trabajadores,
combatiendo el desempleo.
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Yalarecomendacion 150, de 1975,
partiendo del presupuesto de que “/os
programas de formacion profesional
deberian estar concebidos de modo
que favorezcan el pleno empleo y el
desarrollo de las aptitudes personales
de cada individuo”,** orientaban
a los paises miembros de la OIT a

“adoptary llevaralaprdctica politicas
yprogramas completosy coordinados
en el campo de la orientacion Yy
Jformacionprofesionales, queguarden
una relacion estrecha con el empleo,
en particular mediante los servicios
priblicos del empleo.”™ En ese caso,
la inclusion del objetivo explicito
del pleno empleo nos indica que
estarfamos frente a una articulacion

la
universalizacion
del derecho a la
educacion y a la
formacion es, de
por si, un objetivo
deseable, si no
esta acompanada
de politicas
de estimulo al
empleo y a la
inclusion social,
dificilmente
resultarad
sostenible por
mucho tiempo.

con politicas activas de empleo,
destinadas a estimular la oferta o
demanda de trabajo.*

Por fin, la nueva Recomendaciéon
195 de 2004, “reconociendo que
la educacion, la formacion y
el aprendizaje permanente son
Sfundamentales y deberian formar
partesustancialyguardarcoberencia
con las politicas y programas
integrales en los ambitos economico,
fiscal, social y de mercado de
trabajo, que son importantes para un
crecimiento economico sostenible, la
creacion del empleo y el desarrollo
social” > avanza un paso mais en ese
sentido prescribiendo que:

los miembros deberfan definir politicas
de desarrollo de los recursos humanos,
de educacion, de formacion y de
aprendizaje permanente que:

a) faciliten el aprendizaje permanente
y la empleabilidad, y formen parte de
una gama de medidas de orden politico
destinadas a crear empleos decentes y
a alcanzar un desarrollo econémico y
social sostenible;

b) atiendan por igual los objetivos
econdmicos y sociales, hagan hincapié
en el desarrollo econémico sostenible en
el contexto de una economia en proceso
de globalizacion y de una sociedad
basada en el saber y la adquisicién de
conocimientos y hagan también hincapié
en el desarrollo de las competencias, la
promocion del trabajo decente, la con-
servacion del empleo, la inclusion social
y la reduccion de la pobreza,

o) (..

d) respondan al reto de transformar las
actividades de la economia informal en
trabajos decentes plenamente integrados
en la vida econémica...*0

Ya no se trata solo de articular
politicas y programas de formacion
con politicas activas y/o pasivas de
empleo, sino de integrarlas en politicas
y programas mds amplios orientados,
como fue dicho, a la promocion
del trabajo decente y a alcanzar un
desarrollo nacional e internacional,
econdémica y socialmente sostenible.
Para eso, las politicas de formacion
deberian ser definidas de forma
coherente e integradas a aquellas
adoptadas en los ambitos econdmico,
fiscal, social y de mercado de

trabajo, y no como intervenciones
topicas o aisladas cuyo impacto es
anulado por las propias condiciones
contextuales adversas que cercan su
implementacion y desarrollo.

Aunque la universalizacion del
derecho a la educacién y a la
formacion es, de por si, un objetivo
deseable, si no estd acompanada de
politicas de estimulo al empleo y a la
inclusion social, dificilmente resultara
sostenible por mucho tiempo. Atn
cuando las personas, en vista de las
capacidades adquiridas a través de
la educacion y la formacion puedan
“inventar trabajo” o, como propone
la recomendacién “desarrollar y
poner en prdactica sus capacidades
empresariales con el fin de crear
empleo decente parva ellas mismas
y para otras personas”,'’ ello s6lo
es posible cuando las condiciones
politicas, sociales y econdmicas
del entorno asi lo permiten. En
ese sentido, la “empleabilidad” es
una categoria que no sélo deberia
aplicarse a los individuos sino
también a las condiciones generales
(economicas, sociales, laborales) que
hacen posible que “las oportunidades
a ser aprovechadas”, de hecho,
existan.

En un plano mas especifico, la
recomendacion asigna al Estado
la responsabilidad principal por
la atencion de los sectores mas
desprotegidos de la poblacion.
De este modo, el Estado, a
través de diversos mecanismos,
entre ellos la educacion y la
formacién, deberia velar por la
reduccion de su vulnerabilidad
y su efectiva integracion social.
Para ello, complementariamente,
la recomendacion orienta a los
miembros a reconocer
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la responsabilidad fundamental que
incumbe a los gobiernos en lo que atane
a la formacion de los desempleados,
de los que aspiran a incorporarse o a
reincorporarse al mercado de trabajo
y de las personas con necesidades
especificas, a fin de desarrollar y mejorar
suempleabilidad valiéndose, entre otras
medidas, de incentivos y ayudas para
que se aseguren un trabajo decente en
los sectores privado y publico.®

Asi, la formacion de estos grupos
se torna un elemento clave cuya
efectividad social depende de una
articulaciéon adecuada con otras
politicas de promocion del empleo,
capaces de generar oportunidades
reales para la insercion productiva, en
condiciones dignas, de los sectores
mas vulnerables de la poblacion.
Esta tarea, cuya responsabilidad
principal corresponde a los gobiernos,
requiere, sin embargo, como la
propia recomendacion advierte, del
compromiso y la colaboracion de
toda la sociedad.

D. FORMACION PROFESIONAL E IGUALDAD
DE OPORTUNIDADES

El fomento a la igualdad de
oportunidades entre los beneficiarios
de la formacion profesional es, en
general, un principio incorporado
tempranamente por la OIT a
sus instrumentos respectivos, en
tanto constituye uno de los ejes
vertebradores de la accion de la
institucion. Este principio implica
no solo el ejercicio efectivo de la
igualdad de derechos, sino también,
en ciertos casos, la necesidad
de implementar mecanismos y
programas de promocion que, a través
de privilegios juridicos y/o beneficios
materiales, permitan equilibrar las
desigualdades sociales inciales y
poner a todos los individuos en
el mismo punto de partida.® Esas
acciones deberfan complementarse,
necesariamente, con el combate
declarado a cualquier forma de
discriminacion.>

El derecho a la formacion
profesional y, complementariamente, a

la educacion® significa, basicamente,

la garantia de acceso a oportunidades SFCHEELA

de formacionacorde a las expectativas
de las personas. Ello supone, segin
Barbagelata,>? la obligacién por parte
de los Estados de proveer los medios
juridicosy servicios correspondientes,
para asegurar a todas las personas,
sin ninguna discriminacion, el goce
del mismo. Asi, afirma el autor,

para que la igualdad de oportunidades
sea efectiva, deben arbitrarse medidas
especiales, de modo de posibilitar,
de la manera mas amplia posible,
la formacién profesional de las
personas pertenecientes a grupos
con caracteristicas particulares o
que, por diversas circunstancias,
puede considerarse que se hallan en
inferioridad de condiciones a este
respecto.>?

Laimportancia del goce efectivo del
derecho a la formacion deriva, por un
lado, de su status de derecho humano
fundamental, consagrado a través de
diversas normas internacionales.>
Pero deriva también, por otro lado, del
hecho de constituirse como condicion
para la realizacion de otros derechos
laborales igualmente relevantes como,
por ejemplo, el derecho al empleo, a
condiciones de trabajo dignas y/o a
una remuneracion justa. Dentro del
actual objetivo estratégico de la OIT
de promocion del trabajo decente,
la formacién asume una importancia
fundamental a partir de esa doble
perspectiva.

Por otra parte, la realizacion del
derecho a la formacion requiere
la vigencia de algunos derechos y
condiciones de trabajo especificos,
como, por ejemplo, la disponibilidad
de tiempo libre para la formacion
o de guarderias infantiles. Esto es
en particular valido para quien se
forma paralelamente a su desempenio
en un empleo. Al respecto, es
importante destacar la existencia de
algunos mecanismos institucionales
consagrados a través de normas
internacionales del trabajo, como es
el caso de la Recomendacion 148 y el
Convenio 140, de 1974, sobre licencia

e

pagada de estudios, acertadamente
incorporada al preambulo de la
Recomendacion 195.

Al mismo tiempo, la formacion
permanente se ha convertido, en la
actualidad, en un requisito no sélo
para aumentar las posibilidades de
ascenso, promocion y carrera, sino
también de conservacion del empleo.
La exigencia de adaptabilidad, en
contextos de produccion flexible
y cambio tecnoldgico acelerado,
incide fuertemente sobre la necesidad
continua de actualizacion de la
formacion inicial.

Desde el punto de vista historico,
el primer grupo identificado como
sujeto a algun tipo de discriminacion,
en el ambito de la formacion, y al que,
explicitamente, le fuera reconocida la
igualdad de oportunidades (atin con
algunas restricciones) fue el de las
mujeres. Asi, ya en la Recomendacion
57 de 1939, se prescribia que “os
trabajadores de uno u otro sexo
deberian tener el mismo derecho
de acceso a todas las instituciones
de educacion técnica y profesioncil,
a reserva de que las mujeres no
tengan que realizar trabajos
probibidos por motivos de salud”.>°
Complementariamente, se reconocia
que “deberian ofrecerse facilidades
suficientes de formacion técnica y
profesional para las profesiones a que
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sedediquen especialmente las mujeres,
incluidas las profesiones y actividades
domeésticas”>” De este modo, ain
cuando se aceptase como valida la
existencia de formas de segregacion
sexual de las profesiones (profesiones
alas que se dedican especialmente las
mujeres), se reconocia el derecho de
las personas de ambos sexos a recibir
una formacién que las habilitase
para el ejercicio de las mismas.
En ese sentido, la recomendacion
garantizaba, también, la igualdad de
derechos para la obtencion de los
mismos certificados o diplomas al
terminar los mismos estudios.

Cuando, once anos mas tarde,
se adopto la Recomendacion 88 de
1950, cuyo foco era la formacion
profesional de los adultos, incluidos
los “invalidos”, los mecanismos
y programas de promociéon de
la igualdad de oportunidades de
formacion se hicieron mas abarcativos.
A la lucha contra las distinciones de
género®® se sumo la de la inclusion
de los portadores de deficiencias
o, en el lenguaje de la época, de
los “invilidos”.>” La prevision de
mecanismos efectivos para la inclusion
de este grupo a las actividades de
formacién se correspondia con el
esfuerzo desarrollado por la OIT
desde 1933 para la proteccion a
los portadores de deficiencia en
diferentes aspectos de las relaciones
de trabajo.®

La Recomendacién 88 (1950)
establecia que “los principios, medidas
Y métodos de formacion profesional
enunciados (...) se deberian aplicar
a todos los invdlidos, siempre que las
condiciones médicas y pedagogicas
lo permitan”°' Para ello, los Estados
Miembros deberian disponer de
medios adecuados y apropiados
de formacion profesional capaces
de ponerlos en condiciones de
ejercer una actividad econémica
teniendo en cuenta las perspectivas
de empleo, coordinindola con una
colocacion selectiva, en la misma
profesion o en profesion afin a la
ejercida anteriormente y en igualdad
de condiciones con los trabajadores

habiles. La recomendacion preveia,
auin, la readaptacion funcional previa
y el adiestramiento en el esfuerzo
de los portadores de deficiencia, la
garantia del control médico durante
la formacion, las condiciones para la
formacion conjunta con trabajadores
aptos, asi como las medidas de
estimulo a los empleadores para
proporcionar formacion profesional
a los invilidos, comprendiendo
ayuda técnica, financiera, médica o
profesional.

Paradojicamente, la Recomen-
dacién 117 de 1962, que vino a
reemplazaralas dos anteriores dedico
escasas dos lineas a la cuestion de
la discriminacién como parte de los
principios generales enunciados en
el articulo 2. Asi, establecid que “la

Jormacion deberia estar exenta de

toda forma de discriminacion por
motivo de raza, color, sexo, religion,
opinion politica, ascendencia
nacional u origen social” $* librando
la implementacion de este principio
a las politicas nacionales definidas a
partir del mismo. Llama la atencién, en
este caso, que el cuidado demostrado
en la elaboracion del instrumento
en lo que respecta a los
aspectos pedagogicos
de la formacién

no se reflejara

en orientaciones

especiales para la -y
inclusion de grupos que &
pudieran ser objeto, 4
reales o potenciales, de s "
discriminacion.

La preocupacion " :
por mecanismos que - T
garantizasen la efectiva
igualdad de oportunidades
de formacidén es
reintroducida, con mayor
fuerza, enlaRecomendacion
150 de 1975. Alli se dispone
que las politicas y programas,
completos y coordinados,
que los Miembros eran llamados
a adoptar, en el campo de la
orientacion y formacion profesionales
“deberian ayudary alentar
a todas las personas, en

pie de igualdad y sin discriminacion
alguna, a desarrollar y utilizar
sus aptitudes para el trabajo en su
propio interés y de acuerdo con sus
aspiraciones, teniendo presentes al
mismo tiempo las necesidades de la
sociedad”.% Para ello, los Miembros
deberian “..asegurar a todos iguales
posibilidades de orientacion y
formacion profesionales”.%
Establecidos estos principios
generales, la recomendacion sugiere
-especificamente para los programas
de orientacion- que se preste particular
atencion “a los minusvalidos fisicos
y mentales y a las personas poco
Jfavorecidas desde el punto de vista
social y educativo”,® y dedica todo
un titulo (Parte VIII, articulos 54 a 56)
alas medidas que deberian adoptarse
a fin de promover la igualdad de
oportunidades entre mujeres y

hombres en el empleo yen 1 a
sociedad en general. Segin
la Recomendacion a8 -
150,°° <Lk

i . i
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esas medidas en el campo de la
formacion y orientacion profesional
deberfan formar parte de un conjunto
mas amplio, destinado a mejorar
la situacion en el empleo de las
mujeres (y de las jovenes), a partir
de la modificacion de actitudes
tradicionales, de la efectiva igualdad
de oportunidades y de acceso a los
servicios de formacion y orientacion,
de la provision de una infraestructura
de apoyo, etc. Se destacan también
las orientaciones para la creacion de
programas especiales de formacion
que atiendan a casos especiales:
como el de las mujeres que hayan
sobrepasado la edad de ingreso
normal a la vida profesional, o
ain el de los hombres que sufran
limitaciones analogas a las descriptas
para las mujeres.

La recomendacion actual (195)
abreva en los instrumentos anteriores
en lo que respecta a la cuestion
de igualdad de oportunidades de
formacion. Parte del enunciado
sobre la universalidad del derecho
a la educacion y a la formacion
para, posteriormente, establecer
orientaciones especificas sobre la
promocion y el fomento al acceso de
determinados grupos. Asi, dispone la

Recomendacion 195 de 2004 que “/os
Miembros deberian reconocer que
la educacion y la_formacion son un
derecho paratodosy, en colaboracion
con los interlocutores sociales,
esforzarse por asegurar el acceso de
todos al aprendizaje permanente”.’
Para ello, entre otras medidas, se
hace necesario,

(...) g promover la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres
en materia de educacion, formacién y
aprendizaje permanente;

h) fomentar el acceso ala educacion, ala
formacion y al aprendizaje permanente
de las personas con necesidades
especificas, segin se definan en
cada pais, tales como los jovenes, las
personas poco cualificadas, las personas
con discapacidad, los migrantes, los
trabajadores de edad, las poblaciones
indigenas, los grupos étnicos minoritarios
y las personas socialmente excluidas,
asi como de los trabajadores de las
pequenas y medianas empresas, de la
economia informal, del sector rural y los
trabajadores independientes.%

Como se puede observar, el énfasis
en las medidas adoptadas contra la
discriminacion de género subsiste.
Pero pasan a ser incorporados, bajo
la categoria genérica de “personas

con necesidades especificas”, un
amplio conjunto de grupos que,
variando de pais en pais, constituyen
situaciones especiales que ponen
(o pueden poner) en desventaja a
sus integrantes, perjudicando su
integracion no solo a las actividades
de educacion y/o formacién, sino
también y principalmente, a las
posibilidades de empleo.

En relacién con el desarrollo de
las competencias, la recomendacién
establece disposiciones comple-
mentarias sugiriendo que los
Miembros deberian

h) desarrollar estrategias, medidas y
programas en materia de igualdad de
oportunidades a fin de promovery poner
en practica actividades de formacion
para las mujeres, grupos especificos,
sectores econdmicos y personas con
necesidades especiales, con el objetivo
de reducir las desigualdades;

i) fomentar para todos los trabajadores
la igualdad de oportunidades y el
acceso a la orientacion profesional y
al perfeccionamiento de sus aptitudes
profesionales, y apoyar la reconversion
profesional delos trabajadores que corren
el riesgo de perder su empleo.”

De esta manera, la nueva
recomendacion favorece el desarrollo
de programas destinados a aumentar
las posibilidades de acceder a la
formacion para grupos socialmente
desfavorecidos, actualizando, asi,
el correspondiente derecho a la
formacion como uno de los derechos
fundamentales incluidos en el objetivo
estratégico de la promocion del
trabajo decente.

skl

Para finalizar, creemos importante
enfatizar que las recomendaciones
elaboradas por las Conferencias
Internacionales del Trabajo sobre
formacion profesional constituyen
una condensacion de la experiencia
internacional sobre el tema en cada
momento histérico especifico. En
tanto orientaciones de politicas
revisten, necesariamente, un caracter
general que, mas alla de su no
obligatoriedad legal, les otorga una
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amplia flexibilidad para seradoptadas
de acuerdo a las caracteristicas
particulares de cada configuracion
nacional. Ello permite una diversidad
y una riqueza de experiencias
nacionales muy amplia, que estan
contenidas como posibilidades en
el texto de cada recomendacion. La
realizacion de esas posibilidades,
la capacidad de innovacion sobre
ellas y la busqueda concertada de
nuevas formas para el desarrollo de
la formacion a partir de los desafios
impuestos por el entorno, constituyen
la materia prima de una reflexion
permanente que debe servir de base
para una actualizacion periddica de
tales instrumentos. Para ello, resultan
indispensables tanto el fomento a
la investigacion como la difusion,
entre los paises, de las actividades
de cooperacion.

NOTAS:

!Este articulo constituye una adaptacion del
CapituloII dellibro Recomendacion 195 de
OIT. Cuestiones historicas yactuales de la
formacion profesional. CINTERFOR/OIT,
Montevideo, 2005, de la misma autora.
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(agricultura); n® 117 (1962) sobre la formacion
profesional; n° 126 (1966) sobre la formacion
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la formacion profesional (gente de mar); n°
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RESUMEN

Marcela Pronko. Una mira-
da bistorica sobre algunos
temas actuales de la forma-
cion profesional en la Reco-
mendacion 195 de OIT.

Un recorrido por las reco-
mendaciones sobre forma-
cion profesional elaboradas
por las OIT a lo largo del
ultimo siglo permite observar
la multiplicidad de aspectos
y relaciones involucrados
en el tratamiento del tema.
Algunas de ellas adquieren
relevancia porsu actualidad
) otras por su permanencia
como elementos vertebrales
en las sucesivas Conferen-
cias. En este articulo nos pro-
ponemos examinar cuatro
temas cuya importancia se
manifiesta en los debates ac-
tuales: los significados de la
Jformacion, la introduccion
del enfoque de competencias,
las relaciones de las politicas
de formacion profesional
con las politicas de empleo y
la vigencia del principio de
igualdad de oportunidades.
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