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INTRODUCCION:
EL FUTURO YA LLEGO

En su gran mayoria, las sociedades humanas estan viviendo dramaticos cam-
bios producto de un cimulo de factores, tales como la emergencia de nuevos
modelos socio econdmicos, las demandas medioambientales, el empodera-
miento social y productivo de la mujer, el envejecimiento de la poblacién, los
fendmenos migratorios, nuevas formas de relacién social, la globalizacién de
la educacién y cambios en diversas estructuras valdricas.

Estas nuevas variables han redefinido los componentes de aquella alea-
cidon que mantiene cohesionados a los pilares de la estructura social, o

-al menos- estan produciendo variaciones sustanciales en la proporcién de
los componentes con que se organiza dicha mezcla.

También participan en esta nueva ecuacion la entronizacién de la tecnologia
digital -y la consiguiente necesidad de generar resguardos de la informacién-
y los magnificos avances en nanotecnologia, robdtica, inteligencia artificial,
biotecnologia y otras disciplinas.

Es un axioma aseverar que, por las razones ya mencionadas, la dindmicay
experiencia laboral en la que nos desempefnamos quienes hoy somos sujetos
productivos ha experimentado un gran cambio en los ultimos diez afios. Y
también lo es el decir que seguird cambiando de manera acelerada. Tal como
indican los estudios, los puestos de trabajo que hoy se consideran criticos no
existian en la década pasada, o incluso hace cinco afos atras; y los trabajos
que en el futuro desempefiaran mas de la mitad de quienes hoy estan
ingresando a la educacion formal, en la actualidad no existen (y ni siquiera
somos capaces de vislumbrarlos).

Si bien el escenario laboral es promisorio para quienes desarrollen
habilidades en campos disciplinares como las matematicas, generacion

de negocios, gestidn, programacién y educacion; no hay que soslayar la re-
percusion que estos empleos emergentes produciran sobre algunas dreas
que tenderan a eclipsarse.



Aun cuando los analisis de organismos internacionales, centros de
pensamiento, Estados y supra estructuras dedicadas a observary a tomar
decisiones en el mundo del trabajo nos dan luces de lo que nos depara el
futuro, éstas no resultan suficientes a la hora de pensar cémo educar y
formar a los nuevos protagonistas del engranaje laboral; aquellos hombres
y mujeres que por un lado deberan ser capaces de sostener los nuevos
requerimientos que la economia, productividad y servicios ya han instalado,
sino que también deberan cumplir con las expectativas que los creadores
de empleo han asumido como deseables para sus colaboradores, como por
ejemplo, ser personas creativas, innovadoras y flexibles.

Hoy, luego de haber participado de manera proactiva y metddica en los
profundos cambios que estan operando en la educacién chilena, Vertebral

se emplaza como una plataforma éptima para pensary analizar los desafios
de la Educacién Superior Técnico Profesional en nuestro pais y las tenden-
cias que se vislumbran en este contexto. Tal como lo hemos venido haciendo
desde nuestra creacion, nos proponemos entregar aqui una serie de propues-
tas y reflexiones que permitan que la comunidad educativa y el mundo del
trabajo puedan debatir en conjunto, lo que nos ayudara enfrentar como pais
las transformaciones que nos plantea, no ya el futuro, sino el presente de la
educacion técnico profesional.
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Antecedentes

Los cambios observados en el entorno econdmico, productivo, laboral y
social, en especial aquellos que derivan del desarrollo de la tecnologia,
marcan la discusién acerca de las posibilidades de mejorar la compe-
titividad y productividad nacional, abriendo el debate respecto de las
capacidades necesarias para ello; en especial las caracteristicas que
requiere el capital humano para responder a los nuevos escenarios y

el impacto que estas demandas generan en las dindmicas del mercado
laboral. Es a partir de la preocupacion por el capital humano que se instala
la reflexidn acerca del rol de la formacidon como elemento que articula las
necesidades del entorno laboral/productivo y las demandas y expectativas
de los trabajadores o futuros trabajadores, como actores auténomos.

Si bien en un primer momento el reconocimiento de este rol se tradujo en
la necesidad del aumento de la cobertura de la formacidn, hoy el desafio
es profundizar la consolidacidn de los logros mostrados en la implemen-
tacion de las estrategias de aseguramiento de la calidad de la oferta de
formacidn y su vinculacién con las necesidades del entorno y objetivos

de competitividad y productividad. Esto requiere una mirada a largo plazo
con una concepcion amplia, que considere el entorno global, buscando
impactar de manera certera en los indicadores de productividad y desa-
rrollo del pais.

La relevancia de contar con una Educacién Superior Técnico Profesional
(ESTP) pertinente, de calidad y con una vision de futuro radica en que es
este sistema de formacidn, dada su singularidad funcional, el que permite
articular el mundo del trabajo y entorno econédmico/productivo con las
expectativas de los estudiantes/trabajadores, a través de una oferta flexible
—caracterizada por carreras de ciclo corto, de dos a cuatro afios- orientada
a desarrollar las competencias generales que permitan, por un lado, contar
con capital humano cualificado para enfrentar los desafios de productividad
y competitividad del pais; y, por otro, facilitar a los trabajadores el disefo de
sus propias trayectorias laborales (ocDE, 2011; Aequalis, 2016).

La ESTP, como sistema convocante y abierto al entorno, posee la capaci-
dad de adaptarse de manera flexible a las caracteristicas del contexto y
disefar una respuesta a los desafios de desarrollo de las competencias
requeridas en el ambito del trabajo de un amplio espectro de la poblacion
-jévenes y adultos-, con diversos niveles de formacién y capital cultural;
con una visidén amplia que va mas alla de las necesidades especificas de
cada industria o empresa. De esta forma, la educacidn técnico profesional
puede contribuir al despliegue de los proyectos de los trabajadores y, a la



vez, al desarrollo de las industrias en las que se enmarca su quehacer, desde
una visidn que contempla las perspectivas de desarrollo del pais dentro de
un entorno globalizado.

Modelo de andlisis

El presente texto revisa, en primer lugar, las tendencias generales observadas en
el entorno econdmico, productivo y laboral, ademas del impacto de la tecnologia
y la configuracion de un nuevo contexto. Desde la perspectiva de las capacida-
des requeridas en este entorno, se analizan qué competencias son relevantes
de desarrollar para sostener procesos de trabajos competitivos y productivos,

y qué tensiones y desafios se vislumbran en relacién al capital humano actual,
dadas sus caracteristicas. Se instala entonces la pregunta respecto de las po-
sibilidades e inquietudes que enfrenta la ESTP, en tanto sistema articulador que
intenta dar cuenta de las necesidades del entorno productivo y perfil del capital
humano, y la posibilidad de realizar una oferta pertinente y efectiva.

Exigencias de Impacto

productividad Tecnologia/globalizacién
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El presente articulo es el resultado de la revisidén de diversos estudios
realizados por fuentes validadas de informaciéon como la Organizacién
para la Cooperaciony el Desarrollo Econdmicos (ocDE), la Organizacién
Internacional del Trabajo (o1T), el World Economic Forum, el Instituto



Nacional de Estadisticas (INE) y el Servicio Nacional de Capacitaciény
Empleo (SENCE), entre otros, asi como de la realizacidn de focus groups a
informantes clave y andlisis cuantitativo de los datos provenientes de las
unidades de anadlisis de las instituciones que conforman Vertebral.

1 PRIMERA PARTE: CAMBIOS EN EL ENTORNO

1.1 Cambios en el entorno laboral

Segun el informe de la ocbE Learning for Jobs (2011), el incremento de

la competencia en la economia global presiona a los paises a aumentar la
calidad de la oferta de sus productos y servicios y mejorar su productividad
con el fin de incrementar su competitividad. Esto implica contar con una
fuerza de trabajo o capital humano que posea las competencias necesarias
que permitan sustentar el proceso a todo nivel. De hecho, la diferencia en
competitividad que existe entre Chile y el resto de los paises de la ocDE se
explicaria, en un 80%, por las diferencias en productividad laboral y caracte-
risticas del capital humano (Olaberria, 20163).

Sendos cambios en los modelos de negocio han impactado en el entorno
laboral de manera acelerada y profunda en los ultimos afos, modificando las
caracteristicas de las ocupaciones, haciendo emerger algunas y desaparecer
otras, y generando un amplio impacto en la disponibilidad de competencias
laborales. De hecho, muchos de los puestos que hoy se consideran criticos
no existian hace cinco o diez afios, y se estima que el 65% de los nifios que
hoy ingresan al sistema escolar trabajaran en ocupaciones que hoy no existen
(World Economic Forum, 20163a). Entre estos cambios destacan los ocasio-
nados por la irrupcidn de la tecnologia digital y biotecnologia, ademas de

la emergencia de nuevos modelos econdmicos, como la economia circular
que intenta responder a las demandas derivadas del uso sustentable de los
recursos (World Economic Forum, 2016b).

Junto con lo anterior, se observan una serie de cambios en el contexto
sociocultural y demografico, que configuran un entorno altamente complejo:
flexibilizacidn de la naturaleza del trabajo, impacto de la clase media en los
mercados, preocupacién por el cambio climatico y su impacto en la disponi-
bilidad de recursos naturales, volatilidad global, cambios en los valores de
los consumidores y ética empresarial, envejecimiento de la poblacién, poder
econdmico de la mujer, urbanizacién, economia circular, movimientos migra-
torios, entre otros (World Economic Forum, 2016b).



Asi, la globalizacion de los mercados y el impacto de los progresos tecnolé-
gicos han generado presiones en el entorno laboral, que se caracterizan por
el surgimiento de procesos no rutinarios de trabajo, en los que se intensifi-
can los contactos y la comunicacion entre personas de diversas culturas e
idiomas, lo que demanda recursos humanos con mayor autonomia, creativi-
dad y razonamiento légico. En cuanto a la estructura de las organizaciones

y empresas, ésta tiende a horizontalizar los procesos, integrando puestos y
funciones que requieren mayor autonomia, responsabilidad y coordinacién.
Por otra parte, el vinculo que se establece entre los trabajadores y las organi-
zaciones ya no solo es el empleo via contrato, sino que emergen la prestacién
de servicios y el autoempleo como otras formas de relacidén, que implican
mayor iniciativa y liderazgo (Jerald, 2009).

Uno de los factores determinantes, y que marcan la cualidad y magnitud

de dichas tendencias, es el desarrollo de la tecnologia digital, inteligencia
artificial y robdtica, junto con la nanotecnologia, impresién 3D, genéticay
biotecnologia, que ademés aumentaran su impacto significativamente en los
préximos cinco afios. Especificamente, se esperan cambios disruptivos en

al menos siete millones de ocupaciones, la desaparicién de las tres cuartas
partes de los puestos administrativos y la emergencia de alrededor de dos
millones de empleos en las dreas de matematicas, arquitectura e ingenieria.
En el ambito productivo, en particular, se prevé el desarrollo de nuevas posi-
bilidades a través de los redisefos de procesos, y de la adquisicidon de nuevas
y mas complejas competencias gracias a la irrupcién de la tecnologia. (World
Economic Forum, 2016a).

En este escenario, emergen nuevas oportunidades pero también se prevé

la desaparicidon de ocupaciones, fruto de tendencias asociadas a las posibili-
dades que entregan la impresioén 3D y digitalizacion de procesos. De hecho,
en Estados Unidos, Reino Unido y Alemania se observaria una disminucién

de los empleos en el 4rea de manufactura en alrededor de un 4%, dadas las
tendencias de externalizacidn, incremento de la productividad via digitaliza-
cion y automatizacién de procesos, y la desaparicion de intermediarios (World
Economic Forum, 2016b).

En Chile, a través de los procesos de levantamiento de competencias y nece-
sidades de formacidn que realizan las instituciones de ESTP, se ha observado
la propensidon a que emerjan ocupaciones hibridas en las que se organizan
capacidades -como las competencias digitales en torno a una disciplina-

en una suerte de legos, lo que genera amplias posibilidades de variacién,

por ejemplo, disefadores que se certifican en construccion de sitios web o
profesionales de diversas areas que cursan moédulos en el disefo de aplica-
ciones. A la vez, también se advierte que el mercado comienza a requerir de
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trabajadores que se desempefien en areas para las cuales no existe oferta de
formacidn, como los hackers, que les permitan a las organizaciones disenar
sistemas de resguardo de informacion.

En este sentido, y en coherencia con lo sefalado anteriormente, los levan-
tamientos de competencias realizados por las instituciones entrevistadas
dan cuenta de la emergencia de ocupaciones vinculadas al andlisis de datos,
orientadas a permitir y/o facilitar la toma de decisiones a través del proce-
samiento de la gran cantidad de informacidn que se genera a partir de la
irrupcion de la tecnologia. Otras ocupaciones, que son practicamente trans-
versales, dicen relacidn con aquellas que generen capacidades comerciales y
empresariales, como la comercializacidn y expansion de negocios y la gestidn
e inteligencia de negocios, considerando la incorporacién de innovacién en la
oferta y/o la generacidn de ofertas que atraigan a nuevos grupos de clientes.

Asimismo, en el proceso de identificaciéon de competencias también se han
observado incipientes aprensiones respecto del impacto que pueda tener

la impresién 3D en el ambito de la manufactura, puesto que, similar a las
tendencias observadas en el entorno, implicaria transformar a los trabajado-
res “operarios” en operadores de alta tecnologia. Ademas, se ha planteado

la probable disminucién de la necesidad de recursos humanos en cargos
administrativos y de ventas, por ejemplo, en retail y turismo, producto del au-
mento del comercio digital. (Informaciéon obtenida de focus groups realizados
por Vertebral en 2016).

1. Cambios en el mundo del trabajo

Tendencias del entorno globalizado: Cuarta revolucién’

- Revolucidén digital: Impacto de tecnologia digital, nanotecnologia,
biotecnologia.

- Economia digital, relevancia sustentabilidad, mirada global de procesos
de trabajo y produccién.

Impacto en el empleo y gestién de recursos humanos:

- Eliminacién de puestos de trabajos administrativos y rutinarios.

- Emergencia de puestos de ingenieria, inteligencia de datos, marketing,
management, comerciales y arquitectura.

Sintesis 1
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" La cuarta revolucién
industrial genera un

mundo en el que sistemas
de fabricacién virtuales y
fisicos cooperan entre si de
una manera flexible en todo
el planeta. Esto permite la
absoluta personalizacién de
los productos y la creacién
de nuevos modelos de
operacién (Schwab, 2016).



En sintesis, se observa una tendencia a la disminucién de la demanda de
ocupaciones administrativas, de manufactura y produccidn, construcciony
extraccion, arte, disefo, entretenimiento, ambito legal, instalacién y man-
tenciodn; y, por otro lado, el aumento de la demanda de ocupaciones de
operaciones financieras y generacidn de negocios, gestidn, area matematicay
programacidn, arquitectura e ingenieria y educacion. Se pronostica la pérdida
de siete millones de puestos de trabajo —-en su mayoria empleos de oficina
rutinarios- y la emergencia de dos millones, relacionados con informatica,
matematicas, ingenieria y arquitectura, lo que nos deja un remanente de
cinco millones de puestos de trabajo que desaparecen para siempre. (World
Economic Forum, 2016a).

En este contexto, muchos trabajadores se veran forzados a reinventarse y
actualizarse para no ser expulsados del medio y, en este mismo sentido, los
esfuerzos de la formacion y el desarrollo de capital humano deberan estar
puestos en la oferta de cualificacion permanente y en el disefio de una oferta
de formacion flexible, de réapida adaptacién, fuertemente vinculada con los
cambios del entorno, y con una mirada prospectiva y amplia en relaciéon a los
alcances de lo que significa pertinencia.

1.2 Competencias requeridas: un mix complejo

Los cambios antes descritos dibujan un entorno altamente exigente, en tanto
las capacidades requeridas para enfrentar dicho proceso de transformacio-
nes son cada vez mas complejas y diversas en su naturaleza.

Numerosas investigaciones han dado cuenta de la relevancia de contar con
habilidades no solo disciplinares o técnicas, sino que también competencias
socioemocionales, para conformar el nuevo perfil requerido de los recursos
humanos del siglo xxI e impactar en la empleabilidad, productividad y gene-
racion de oportunidades de desarrollo para los paises y para los trabajadores.

Las llamadas competencias socioemocionales siguen siendo consideradas
criticas para evidenciar un buen desempefio y buenos resultados en el ambito
del trabajo; entre estas se destacan el liderazgo, trabajo en equipo, comu-
nicacion efectiva, resolucidn de problemas, manejo de situaciones criticas,
comportamiento ético, aprender a aprender e innovar (01T, 2015). Dichas
competencias son consistentes con los levantamientos realizados por las
instituciones de formacién entrevistadas, los que muestran que los emplea-
dores buscan un trabajador “integral”, con una mirada flexible y capacidad de
adaptacion al cambio. Si bien el conocimiento de los contenidos especificos
de cada ocupacién es basico, el empleador requiere de colaboradores que
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sean capaces de asumir los giros estratégicos de cada una de las empresas u
organizaciones, pues estas estan cada vez mas dispuestas a realizar cambios
que les permitan adaptarse al contexto. Para ello, se estima que el traba-
jador debe contar, ademas de las competencias socieoemocionales antes
descritas, con otras como la blsqueda y andlisis de informacion y manejo de
tecnologia, en este ultimo caso, fruto de la automatizacién de procesos.

Segun la experiencia de las instituciones de formacidn entrevistadas, en

las “4reas blandas” o industrias asociadas al servicio, retail y comercio,
siguen predominando las competencias “blandas” tales como comunicacién,
autonomia, liderazgo, busqueda de informacién, compartir el conocimiento
y compartir con otros. Si bien en estas industrias también se ha observado
el impacto de la digitalizacion de los procesos de trabajo, por ejemplo, en
turismo y ventas, mas que cambiar la naturaleza de las competencias se
estima que podria disminuir la demanda de técnicos en las areas adminis-
trativas y de ventas (Informacion obtenida de focus groups realizados por
Vertebral en 2016).

Por otro lado, el estudio “Desconectados: habilidades, educacién y empleo
en América Latina” plantea que en Chile existe una creciente demanda de
competencias como la capacidad de innovacion, adaptacion, liderazgo, tra-
bajo en equipo, organizacién y planeacion, e indica que cerca de un 75% de
los empleadores dan cuenta de la escasez de dichas competencias (Bassi,
Busso, Urzlia y Vargas, 2012).

Por otra parte, en sintonia con lo que evidencian los estudios en el area, en
Chile se observa una necesidad en el desarrollo de competencias tecno-
ldgicas o digitales, por ejemplo, para el manejo de maquinaria de manera
remota, control de procesos a través de aplicaciones moviles, entre otros. Si
bien no es una demanda muy reciente ~hace mas de diez afios que se utiliza
en la mineria-, hoy se observa de manera generalizada en diversas industrias
(Informacidn obtenida de focus groups realizados por Vertebral en 2016).

En este contexto vale la pena definir qué se entiende por competencias
digitales o inteligencia digital: corresponden al conjunto de habilidades
cognitivas y sociales que permiten enfrentar y adaptarse a los cambios y de-
mandas de ambientes digitales, que implican identidad digital; conocimiento
y manejo de los derechos digitales, como lo son la privacidad y los derechos
de propiedad intelectual, entre otros; pensamiento digital; comunicacion;
inteligencia emocional; seguridad digital, autocuidado y autorregulacion del
uso de la tecnologia digital. En este sentido, creemos que hace falta dimen-
sionar y detallar qué se requiere especificamente cuando se mencionan las
competencias digitales en Chile.
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Por otro lado, una demanda emergente es aquella que se relaciona con el

cuidado del medio ambiente, tanto como una exigencia de las empresas y sus

procesos, como un interés que da cuenta de las preferencias de los egresa-

dos para trabajar. Junto a lo anterior, surgen rasgos culturales orientados a

mantener un ambiente sano y limpio -no solo en términos del entorno fisico,

sino también en los llamados ambientes psicosociales-, vinculados a la idea

de buen trato y buen clima organizacional. En este sentido, las organizacio-

nes han traducido estas orientaciones en politicas de cuidado del medio

ambiente fisico y social, que implican comportamientos adecuados que los

sustenten, cumpliendo las normas que los definen (Informacidn obtenida de

focus groups realizados por Vertebral en 2016).

Otra competencia que se considera emergente es el andlisis de datos 'y

manejo de informacion, lo que implica tanto su busqueda y discriminacion,

como sistematizacion, andlisis y sintesis. Estas capacidades, que se dan en el

contexto de acceso a informacidn del mundo digital, son también claves para

aprender a aprender.

Estabilidad y cambios

Competencias requeridas

EN 2015 EN 2020
1 Resolucién de problemas Resolucién de problemas
complejos complejos
Coordinacién con otros . "
2 : Pensamiento critico
trabajadores
3 Gestién de personal Creatividad
Pensamiento critico Gestién de personal
L Coordinacién con otros
5) Negociacién .
trabajadores
6 Control de calidad Inteligencia emocional
7 Orientacién al servicio Juicio y toma de decisiones
8 Juicio y toma de decisiones Orientacién al servicio
9 Escucha activa Negociacién

10 Creatividad

Flexibilidad cognitiva

Sintesis 2
FUENTE: World Economic Forum (2016a).
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Asimismo, otras demandas que se han fortalecido son aquellas que dicen

relacién con los comportamientos éticos en el campo laboral y profesional, no
necesariamente asociados al comportamiento moral. En particular, la ética en
los negocios y en la industria del comercio pasa a ser un tema de sustentabili-
dad (Informacion obtenida de focus groups realizados por Vertebral en 2016).

La innovacidn, segun los levantamientos de las instituciones de Vertebral,
emerge como una cualidad requerida en el 4rea tecnoldgica, de automati-
zacidn y control y en disefo. Sin embargo, la tecnologia estd impactando
también en las areas social y de educacidn, aunque no se evidencia de mane-
ra tan explicita en los levantamientos actuales.

En sintesis, se mantienen como relevantes las competencias consideradas
“blandas” o socioemocionales, sin embargo, toman cada vez mas relevancia
aquellas asociadas al andlisis de datos, resolucion de problemas complejos y
pensamiento critico, creatividad e innovacidn, competencias digitales, flexibi-
lidad cognitiva y comportamiento ético.

Por su parte, en las ocupaciones que presentan una cierta estabilidad de
competencias requeridas, se agudizan las demandas por aquellas habilidades
que permitan responder a los cambios en el ecosistema que se originan por
el surgimiento de nuevos grupos de consumidores, nuevos valores, etc. Sin
embargo, mas de un tercio de las competencias que se requerirdn en 2020
—como persuasion, inteligencia emocional, ensefar a otros, junto con pro-
gramacidn, operacion y control remoto de equipos- auin no son consideradas
criticas, y se plantea que las competencias éticas deben ser acompanadas
por un fuerte desarrollo de competencias sociales y de colaboracién (World
Economic Forum, 2016).

Este escenario implica considerar la relevancia del desarrollo de las compe-
tencias basicas de lenguaje y razonamiento matematico, pilares sobre los que
se sustentan otras como el pensamiento critico, la resolucién de problemas,
el comportamiento ético y todas aquellas vinculadas a la comunicaciony
coordinacién con otros?.

Es en este contexto en el que surge la demanda por una formacién que no solo
desarrolle las competencias técnicas de los trabajadores, sino que ademas
considere aquellas capacidades que faciliten la adaptabilidad a nuevos con-
textos. Incluso se llega a afirmar que el contar con capital humano que posea
conocimientos de punta y con competencias en la resolucién de problemas

y aplicacién de conocimiento, pensamiento critico, creatividad, innovacion,
colaboracién y adaptacion al cambio, podria explicar parte de la variacidn del in-
greso per capita de los paises (Arias, Farias, Gonzalez, Huneeus y Rucci, 2015).
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basicas de lenguaje y
razonamiento matematico
se refieren, por un lado, a
las capacidades basicas
de comprensiodn lectora,
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de argumentos; y, por
otro, al manejo de datosy
operaciones matematicas
basicas que permitan la
resolucién de problemas.



1.3 Impacto en el capital humano chileno

El debate respecto del impacto de los cambios en el entorno econdmico, pro-
ductivo y social en el capital humano oscila entre dos polos: uno que plantea
la emergencia de la apertura de nuevas ocupaciones que liberen a los traba-
jadores de las actividades rutinarias y aumenten su productividad, y otro que
considera que las consecuencias de dichos cambios se traduciran en la pérdida
de empleos y el masivo desplazamiento de los trabajadores con menos cualifi-
cacion fuera del &mbito laboral o mercado de trabajo. Lo més probable es que
dichas posiciones se manifiesten de manera simultanea, dibujando un entorno
heterogéneo y tensionado.

Efectivamente, es probable que dichas tendencias se traduzcan en una ne-
cesidad de actualizacion y aprendizaje permanente con el fin de mejorar las
oportunidades de desarrollo de los trabajadores, de reinvencion y reinsercién
de otro grupo, y asi el evitar la expulsidén del mercado de trabajo. Es en esta
dindmica en la que la formacién juega un rol central, ya sea como educacién
formal, a través de la oferta de estudios conducentes a titulo o certificaciones,
o mediante el reconocimiento de las competencias y los aprendizajes desarro-
llados en diversos contextos.

Dado este supuesto, es necesario considerar las caracteristicas del contexto
en el que se asume el desafio de aportar al desarrollo del capital humano ca-
racterizado por el cambio permanente, la globalizacién y digitalizacién, tal como
se ha descrito. En este sentido, en Chile se plantea un escenario retador, dado
sus desafios de productividad y competitividad, asi como por la preeminencia
de sistemas educativos que siguen operando bajo modelos de adquisicion de
conocimientos y transmisién de informacion, que responden de mejor manera
a un contexto laboral en el que los procesos corresponden a la ldgica taylorista
de trabajo, en la que los sujetos deben realizar funciones especificas y rutina-
rias (Székely, 2015).

En este sentido, vale la pena explorar las caracteristicas que describen de
manera general nuestro entorno econdmico/productivo y laboral, y el actual
capital humano, de modo de ir dimensionando cuan preparado se encuentra
éste para sortear con éxito los desafios que emergen de las tendencias antes
descritas y estimar asi las brechas a las que se debe hacer frente.

1.3.1 Capital humano chileno

Antes de reflexionar respecto del impacto de las tendencias antes indicadas
en el capital humano chileno, es necesario sefalar qué se entiende en este
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articulo por capital humano. Para ello, nos remitiremos a la perspectiva de
la “economia del conocimiento” que plantea que en las economias naciona-
les o sectores productivos que muestran mayor dinamismo y crecimiento,
existe una relacidn entre la produccion y el uso intensivo de la informacion,
tecnologia y el conocimiento en la creacién de valor, ligados a una mayor
disponibilidad de mano de obra calificada (INE, 2011).

Capital Humano

El capital humano es entendido como los conocimientos y habilidades
que cada persona posee y que puede aportar al proceso productivo.
En este sentido, se plantea que una poblacién bien educada y
poseedora de diferentes habilidades es esencial para la creacién,
adquisicién, diseminacién y utilizacién del conocimiento, lo que a su
vez impactara en una mayor productividad y crecimiento econémico.

Asi, el grado de escolaridad de los individuos de un pais o una regién
tendria efectos positivos en el crecimiento econémico del PIB per
cépita real.

Sintesis 3

FUENTE: Barro, 1991; Mankiw, 1992: Benhabib and Spiegel, 1994; Cohen and Soto, 2001, en Vigencia del
concepto Capital Humano: Hacia una medicidn acorde con el advenimiento de la sociedad del conoci-
miento. 2011, citados en INE (2011).

En este sentido, actualmente la productividad, la educacién y la tecnologia
son consideradas determinantes del crecimiento econdmico, mas alla de

la inversidn en bienes tangibles y activos fisicos como ocurria en periodos
anteriores. De esta manera, el conocimiento aplicado a la produccién se ha
transformado en un elemento central para aumentar la productividad, la
competitividad y el ingreso de un pais, determinando los niveles de vida, la
equidad y el bienestar de las sociedades. Lo nuevo en esta ecuacién parece
ser la velocidad con que el conocimiento es creado y transferido a la produc-
cion de bienes y servicios, transformando procesos no solo econdmicos,
sino que sociales.

Desde esta perspectiva, el capital humano es entendido como los cono-
cimientos y habilidades que cada persona posee y que puede aportar al
proceso productivo. En este sentido, se plantea que una poblacién bien
educada y poseedora de diferentes habilidades es esencial para la creacidn,
adquisicidn, diseminacién y utilizacién del conocimiento, lo que a su vez im-
pactara en una mayor productividad y crecimiento econdmico. Asi, el grado
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3 El estudio contempld
los meses de marzo, junio,
septiembre y diciembre del
periodo 2008 a 2015.

4 Elaboracién propia
(Obs. Nacional), segtin
NENE, 2015.

5 Fuente: Nueva Encuesta
Nacional de Empleo
(NENE), Series trimestrales
desde 2010, estadisticas
laborales, INE.

de escolaridad de los individuos de un pais o una region tendria efectos
positivos en el crecimiento econdmico del piB per cépita real (INE, 2011).

La hipdtesis que sustenta esta afirmacién es que los mayores niveles de
educacion permiten, entre otras cosas, aprender y utilizar de forma mas efi-
ciente la informacidn, y hacer mas facil la innovacién y adopcidn tecnoldgica
en los procesos productivos. De este modo, seria esta cultura acumulada,
expresada como competencias laborales y profesionales, la clave para las
sociedades contemporaneas, ya que dependen del conocimiento y las des-
trezas de su poblacion.

1.3.2 Entorno laboral chileno

Antes de sefalar las caracteristicas del capital humano de Chile, es rele-
vante dar cuenta del entorno laboral en el que se inscribe, de manera de
aportar a la comprensién del perfil de los trabajadores y su entorno inme-
diato. Segun los datos de la Encuesta Nacional de Empleo (ENE) del Instituto
Nacional de Estadisticas (INE), el nimero de ocupados en septiembre de
2015° era cercano a los 7,9 millones, de los cuales 4,8 millones se desempe-
faban como asalariados del sector privado. (Gonzalez y Huneeus, 2016).

Por otro lado, y tomando como referencia la Nueva Encuesta Nacional

de Empleo (NENE) del Instituto Nacional de Estadisticas, al trimestre
abril-junio 2016 se registrd un total de 8.059.700 personas ocupadas —-sobre
una fuerza de trabajo de 8.654.91-; de ellas, un 40,8% corresponde a mujeres
y un 59,2% a hombres*. Por otro lado, se sefiala que la tasa de cesantia para
ese mismo trimestre de 2016 alcanzd un 6,9% (543,13 personas)®, cifra que
en agosto de 2016 llegd a 7,1% de acuerdo a la misma encuesta.

En cuanto a la dindmica del mercado del trabajo, el ministerio del ramo
indica que la tasa trimestral promedio de contratacion y desvinculacién de
los trabajadores a plazo fijo o por jornada de trabajo en el periodo marzo
2009 a septiembre 2015 fue de 49,6% y de 39,0%, respectivamente
(Gonzélez y Huneeus, 2016). Estas tasas son 6,2 y 3,3 veces mas altas,
respectivamente, que las observadas en el caso de trabajadores con
contrato indefinido (cI).

Del total de relaciones laborales, el 29,1% tiene contrato a plazo fijo,
especialmente en los sectores de construccidn (63%), agricultura/
pescay silvicultura (44,6%) y servicios comunales (30%), aunque
también este tipo de contrato se observa en comercio (19,2%) e
industria manufacturera (19,1%).
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Por otra parte, el nimero de empresas para dicho periodo se incrementd

de 242 en 2008 a2 330 mil en 2015, mientras que la cantidad de relaciones
laborales de 3,2 a 4,5 millones. A su vez, el tamafio promedio de una empresa
es de 13 trabajadores y la mediana de 2 trabajadores. Pese al aumento del
numero de empresas, se observa que desde principios del afio 2012 la tasa
de contratacién anual ha ido descendiendo desde un 50% a cifras cercanas a
40%, mientras que la tasa de desvinculacion se ha mantenido constante en
niveles del 40%. Si se comparan con las de paises desarrollados, las tasas
anuales de contratacion y desvinculacion son mayores en Chile (Gonzalezy
Huneeus, 2016).

Otro dato interesante que describe la dindmica del mercado laboral chileno
entre marzo de 2009 y septiembre de 2015 es la tasa de cambio de traba-
jadores con plazo fijo a contrato indefinido, la que fue en promedio un 7,6 %,
con relacidn a los trabajadores con contrato indefinido, disminuyendo de 9,1%
en marzo de 2009 a 7% en septiembre de 2015. Mientras que la transicidon
inversa alcanzé un promedio de 1,7%, y registré su tasa mas alta a mediados
del 2010, alcanzando un 3%.

Esta dindmica da cuenta de que a partir del afio 2013 el aumento del empleo
en el mercado laboral formal es, principalmente, a través de trabajadores
plazo fijo. Lo anterior se puede interpretar como una estrategia de ajuste del
mercado de trabajo a través del cambio de la modalidad de contrato. Por otro
lado, en los trabajadores con contrato indefinido, el sector con menor tasa de
contratacion es la mineria (4,7%), mientras los sectores con mayor nivel son
construccién y servicios comunales.

En el caso de las tasas de contratacidn y desvinculacion de trabajadores con
contrato indefinido, tanto trimestral como anual, la microempresa registra

el nivel mas alto. La tasa de contratacion es en promedio de 36,2% y la de
desvinculacidn de 32,7% anualmente, mientras que en términos trimestrales,
son en promedio de 12,7% y 13,6 %, respectivamente. En efecto, en términos
anuales, la microempresa tiene una tasa de contratacion 5,5 puntos porcen-
tuales por sobre la gran empresa. En el caso de los trabajadores plazo fijo, la
tasa anual de contratacién es en promedio de 80% en la microempresa, 77%
en la pequena y cercana a 75% en las demas.

A la luz de estos datos, se puede concluir que la recuperacién del empleo en
Chile tras la crisis financiera que afectd a Estados Unidos y al mundo, fue
principalmente por medio de la contratacién de trabajadores a plazo fijo o por
jornada, especialmente en microempresas, en las que aumenté fuertemente
la tasa de contratacién de trabajadores plazo fijo. Lo anterior podria estar
dando cuenta de una atomizacion del entorno laboral y precarizacion de las
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condiciones de trabajo, describiendo un contexto heterogéneo e inestable,
con baja capacidad para el desarrollo de capacidades.

1.3.2.1 Caracteristicas del capital humano chileno

Dado este escenario, vale la pena observar cudl ha sido el comportamiento
de Chile con relacidn a la productividad y competitividad, vinculado con las
caracteristicas del capital humano. Una revisidn de este vinculo da cuen-

ta de un panorama poco auspicioso. En efecto, en los ultimos anos se ha
observado una merma en la productividad como fuerza impulsora de nuestro
crecimiento. Si bien la productividad tuvo una fuerte expansidén durante la
década de los 90, a partir de los ahos 2000 ésta ha sido significativamente
menor (Cheyre, Larrain, Rivas, y Schmidt-Hebbel, 2016).

Capital Humano chileno /
productividad y competitividad

Entre los afios 1993 y 2012, la mayor contribucién al crecimiento del
P1B ha venido de la inversién y la incorporacién de horas trabajadas,
las que han contribuido 2,8% y 0,8%, respectivamente.

La rentabilidad decreciente del capital (mayor stock por trabajador y
menor productividad marginal) y la disminucién de la fuerza laboral
(transicién demogréfica), dan cuenta de la urgencia de focalizar

los esfuerzos en el desarrollo del capital humano, es decir, focalizar
iniciativas en la cualificacién, especialmente de adultos.

Sintesis 4
FUENTE: Magendzo y Villena (2012).

Segun el estudio Evolucion de la Productividad Total de Factores en Chile
(Magendzo y Villena, 2012), que analiza el periodo entre los afos 1993 y
2012, las mayores contribuciones al crecimiento del piB han venido de

la inversidn y la incorporacién de horas trabajadas, con un 2,8%y 0,8 %,
respectivamente.

En particular, estudios recientes del Banco Interamericano de Desarrollo
muestran que en el sector de servicios, que seria actualmente el principal de
nuestra economia, existen grandes brechas de productividad si se le compara
con su equivalente en Estados Unidos -el que se toma como referencia-, lo
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que afecta su nivel de competitividad y termina impactando en los salarios
de las personas que trabajan en él (Cheyre et al., 2016).

Por otro lado, también se observa un estancamiento en el comportamiento
de nuestras exportaciones, sobre todo si se considera que los sectores en los
que se han concentrado los esfuerzos enfrentan limites para su expansion,
tanto por factores naturales como sociales, como por ejemplo, la disminu-
cion en las leyes de los minerales, las enfermedades que han afectado la
crianza de salmones, las exigencias en materia de sustentabilidad medioam-
biental y el incremento de la conflictividad por la competencia sobre el uso de
los recursos en los territorios, como la disponibilidad de recursos hidricos. En
este sentido, Chile continta dependiendo de las exportaciones de cobre, lo
que hace que las variaciones en su precio aun tengan efectos muy fuertes en
el desempeno de nuestra actividad econémica (Cheyre et al., 2016).

Si bien se han establecido politicas de incentivo y generacién de capacidades,
junto con un avance en el establecimiento de las condiciones requeridas para
impulsar con mayor fuerza la innovacion y el emprendimiento, éstas atin no
han generado los resultados necesarios para lograr un cambio estructural
para Chile, que continta siendo un desafio (Cheyre et al., 2016). Por otro
lado, la rentabilidad decreciente del capital -mayor stock por trabajadory
menor productividad marginal- y la disminucidn de la fuerza laboral -transi-
cion demografica- dan cuenta de la urgencia de centrar los esfuerzos en el
desarrollo del capital humano, es decir, focalizar iniciativas en la cualificacion,
especialmente de adultos (Magendzo y Villena, 2012).

1.3.2.2 Tendencias demogrdficas

Parece interesante consignar como un aspecto general en este escenario las
tendencias de envejecimiento de la poblacién. Tal como lo senala un estu-
dio sobre datos y proyecciones del tema publicado por el Instituto Nacional
de Estadisticas en 2005, durante el Ultimo quinquenio la poblacién chilena
habria crecido anualmente a un promedio de 1,1% -casi 11 personas por cada
mil habitantes-y se espera que en los quinquenios siguientes este ritmo sea
mas lento, para llegar practicamente a cero entre 2045 y 2050. Este menor
ritmo de crecimiento de la poblacidn chilena estaria determinado principal-
mente por el descenso de la fecundidad, previéndose que ésta continuara
bajando en el futuro. En tanto, la mortalidad experimentaria un leve aumento
debido al envejecimiento de la poblacién (INE, 2005).

En este sentido, la distribucién por grupos de edad ha variado significativa-
mente desde mediados del siglo pasado hasta la actualidad. En 2005 los
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Chile: Proyeccién de pirdmide de poblacién al 2025 y 2050

Chile: pirdmide de poblacién - 2025
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Sintesis 5
FUENTE: INE (2005).
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menores de 15 anos representaban el 24,9% de la poblacion total, los de 15

a 64 eran el 67,1% y los mayores de 65 alcanzaban al 7,9%. El citado estudio
estima que al final del periodo de la proyeccién (2050) estos grupos repre-
sentaran al 16,6 %, 61,8% y 21,6 % de la poblacién chilena, respectivamente, lo
que supone un sostenido envejecimiento (INE, 2005).

Mientras que en el afo 1950 habia 18,7 adultos mayores por cada cien nifios,
en 2005 esta relacion aumenta a 46,1y sera superior a cien en el afo 2025
(103,1). En 2050 alcanzaria a 170,0 adultos mayores por cada cien nifios, o
sea, por cada diez adultos mayores habra solo seis menores de 15 anos. Estas
perspectivas entregan una alerta respecto a la composicién por edad que se
estima del capital humano y su impacto a la hora de proyectar la poblacidon
econdmicamente activa, sus caracteristicas y necesidades, informando al
ambito de la ESTP respecto del target de su oferta de formacion.

1.3.2.3 Cualificacién del capital humano

En cuanto a las caracteristicas del capital humano, un dato relevante para

el presente andlisis se refiere a los niveles de formacidn y cualificacion de la
fuerza de trabajo. Al respecto, el Observatorio Laboral edité un estudio en el
que muestra un panorama nacional en el que se sefala el nivel de ocupacion
de acuerdo al nivel educacional y los afios de escolaridad de los trabajadores,
en relacidn al sector productivo durante el afio 2015. En éste se evidencia, a
modo general, que existe alrededor de un 10,6 % de trabajadores que no han
completado la educacién basica, un 21,5% que no han completado la forma-
cién secundaria y un 20,5% de trabajadores que solo cuentan con educacion
secundaria completa. Es decir, se observa que un 52,6 % de los trabajadores
no contarian con una cualificacién basica para responder adecuadamente a
los requerimientos del entorno econdmico/productivo.

Nivel de formacién técnica de trabajadores, datos 2015.

NIVEL EDUCACIONAL N %

Media técnica profesional incompleta 125.527 1,6

Media técnica profesional completa 989.756 12,3

Técnico nivel superior incompleto 288.756 3,6

Técnico nivel superior completo 752.503 9,4
Sintesis 6

FUENTE: Elaboracién propia NENE (2015).
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Por otra parte, en este estudio también se consigna a un grupo de trabaja-
dores que no han completado sus estudios terciarios, y que eventualmente
necesiten reintegrarse a alguna oferta de formacion. En este sentido, se ob-
serva que un 3,6 % de los trabajadores poseen estudios técnicos incompletos
y un 5,6 % estudios profesionales incompletos es decir, este grupo represen-
ta en total al 9,2%.

Segun este informe, los sectores econdmicos con mayor escolaridad pro-
medio son intermediacién financiera (14,8) y actividades inmobiliarias y de
alquiler (14,0), que superan en al menos dos afos el promedio nacional. Los
sectores con menor escolaridad promedio son agropecuario-silvicola (8,3),
pesca (9,5) y construccién (10,7).

Como se ha senalado, los afos de escolaridad o formacién del capital
humano se relacionan con productividad, mejores posibilidades de empleo
y salarios. En efecto, al revisar los datos del estudio de Evolucion de la
Productividad Total de Factores en Chile (Magendzo y Villena, 2012), edita-
do por la Unidad de Estudios CORFO, para el periodo 1990-2011 se observa
que un trabajador con primaria incompleta gana en promedio 1,13 veces el
salario de un trabajador sin educacién formal; con primaria completa 1,35
veces; secundaria incompleta, 1,59 veces; secundaria completa, 2,00 veces;
superior incompleta, 2,89 veces; y superior completa 5,37 veces en promedio
el sueldo de un trabajador sin educacién formal. Asi, tal como lo senala el
Reporte del Programa para la Evaluacion Internacional de las Competencias
de Adultos (PIAcc) 2016 de la ocDE, el impacto de la competencia de alfa-
betizacidn en Chile sobre los salarios es mas fuerte que en otros paises de
dicha Organizacion, tendencia que se corrobora en el estudio Education at a
Glance 2016: 0ECD Indicators (OCDE, 20163).

En este escenario, se puede plantear que existe un porcentaje importante
de trabajadores que requieren o requerirdn de formacidn habilitante para el
trabajo, o cualificacion especifica que les permita responder adecuadamente
a las exigencias del entorno en pos de aumentar los indicadores de producti-
vidad y competitividad, y a la vez mejorar sus condiciones de empleo.

Esta hipdtesis cobra mas fuerza si se consideran algunos datos respecto del
nivel de competencias basicas que el grupo de trabajadores posee, mas alla
de sus anos de formacién. En este contexto, uno de los desafios dice relacién
con el nivel de desarrollo de las competencias de razonamiento matemati-
co y uso de la lengua. En particular, Chile es uno de los paises con mas baja
comprension lectora y matematica, tanto en ninos y jovenes, segun la prueba
PISA, alcanzando un puntaje promedio en las pruebas de matematica, ciencia
y comprension lectora de 422 puntos sobre un maximo de 600. Por otro
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lado, Chile también es uno de los paises con menor nivel de comprensidn
lectora y competencias de razonamiento matematico en la poblacién adulta
de los paises de la ocbE, como lo reveld la reciente Evaluacion Internacional
de las Competencias de Adultos (PIAAC), aplicada a més de 215 mil personas
de entre 16 y 65 anos; de 34 paises, Chile alcanza el penultimo puesto.

Este dato se traduce en “menor empleabilidad, bajos salarios y poca produc-
tividad del pais”®, brecha que segln el estudio es mayor al comparar hombres
y mujeres, demostrando estas ultimas menores rendimientos, especialmente
en el area matematica.

Desempeiio adultos en la prueba P1ACC 2016

- La poblacién sobre 34 afios presenta un menor desempefio que los
jovenes entre 16 y 24 afios.

- Casi la mitad de los chilenos entre 16 y 65 afios solo puede completar
tareas bésicas, como lectura de textos breves y sencillos y realizar
operaciones matemaéticas basicas como, por ejemplo, contar dinero.

- En cuanto a las habilidades de razonamiento matemaético, un 1,9% de
adultos en Chile alcanzan el nivel 4 o 5, muy por debajo del promedio
de la OCDE que es de 11,2%.

- El desempefio en ambientes digitales es inferior al promedio
de la oCDE.

- Los adultos jévenes en Chile que han completado su educacién media
o mas, demuestran el mismo nivel de desempefio que los adultos
jévenes que dejaron la escuela antes de completar la educacién media
superior de los otros paises de la OCDE.

Sintesis 7

Los resultados de este estudio plantean ademas que la poblacién sobre 34
afos presenta un menor desempefno que los jévenes entre 16 y 24 anos, lo
que da cuenta de necesidades especificas del grupo de adultos que compo-
nen la poblacidn activa de trabajadores, y revela que no existen diferencias
entre la poblacidn adulta trabajadora y de quienes se encuentran desemplea-
dos. El estudio indica también que casi la mitad de los chilenos entre 16 y 65
afnos solo puede completar tareas basicas como lectura de textos breves

y sencillos, y realizar operaciones matematicas basicas como, por ejemplo,
contar dinero (ocpE, 2016c).

En cuanto al desempeno en ambientes digitales, el estudio revela que, si
bien es mayor al que muestran otros paises, aun es inferior al promedio de
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la ocbE. No obstante lo anterior, los trabajadores en Chile requieren en sus
empleos la utilizacion de habilidades aritméticas y para resolver problemas

en entornos digitales con tanta frecuencia como lo hacen los trabajadores en
promedio en los paises de la ocDE. Asi las cosas, los resultados dan cuenta de
la importancia de considerar esta brecha, por ejemplo, en el desarrollo de las
competencias digitales.

Por otro lado, y teniendo en cuenta el vinculo que existe entre capital huma-
no, adopcién de tecnologia compleja y productividad, es importante observar
que, de acuerdo al estudio, la proporcién de adultos chilenos que alcanzan los
mas altos niveles de competencia en alfabetizacidn, aritmética y resolucion de
problemas en entornos ricos en tecnologia es considerablemente menor que el
promedio de la OCDE.

Si se revisan con mas detalle estos resultados es posible focalizar aun mas las
necesidades de cualificacion del capital humano en Chile. Para ello es necesario
especificar qué se entiende por cada uno de los aspectos medidos.

Las habilidades de razonamiento matematico se refieren a la capacidad de
acceder, utilizar, interpretar y comunicar informacion matematica en una serie de
situaciones en la vida adulta. Para evaluar dichas capacidades, la prueba pIAAC
consiste en resolver un problema en un contexto real, respondiendo a conteni-
dos matemidticos /informacién/ideas representadas de multiples formas.

Por otro lado, las habilidades de lenguaje se entienden como aquellas que
permiten comprender, evaluar y usar textos escritos; son fundamentales para
participar en la sociedad, lograr objetivos y desarrollar conocimiento. En este
sentido, abarcan una gama de competencias de decodificacién de las palabras
escritas y oraciones, ademas de la comprensidn, interpretacion y evaluacion de
textos complejos. Se considera la produccion de texto —escritura-, manejo de
vocabulario, comprensién de lectura y fluidez.

Los resultados muestran que solo uno de cada 60 adultos (1,6%) en Chile
alcanza los mas altos niveles nivel -4 o 5- en las competencias lingtiisticas, en
comparacion con alrededor de uno de cada 10 adultos (10,6%) en promedio

en los paises de la ocDE. Por otro lado, la composicién de este grupo por edad
muestra que solo un 1,5% de jévenes entre 16 a 24 afos alcanza este nivel de
desempefo -9,6 puntos porcentuales por debajo del promedio de la ocbE-Yy
casi el 0% de trabajadores entre 55-65 afos logra un nivel 4 o 5 -siendo el pro-
medio de la ocDE 4,8%-. Finalmente, en el siguiente nivel, aproximadamente solo
uno de cada ocho adultos (12,9%) logra nivel 3, muy por debajo del promedio de
la oCcDE, que es 35,4%. Sin embargo, los trabajadores chilenos se enfrentan a un
contexto con alta exigencia en el uso de las competencias de lenguaje.
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En cuanto a las habilidades de razonamiento matematico, un 1,9% de adultos
en Chile alcanza el nivel 4 o 5, muy por debajo del promedio de la OcDE, que es
de 11,2%. En la composicion de este grupo, 1,6% de trabajadores entre 16 a 24
anos logra este nivel, por debajo del promedio del mismo grupo de la ocDE,
que es de 10,1%; y nuevamente, casi el 0% de trabajadores entre los 55-65
afos se encuentra en este nivel, siendo el promedio ocbE de 6,4%. Vale la
pena especificar que el nivel 4 implica la comprensién de una amplia gama de
informacién matematica que puede ser compleja y abstracta. Finalmente, solo
uno de cada diez adultos (10%) en Chile alcanza el nivel 3 en aritmética, por
debajo del promedio de la ocDE, que es de 31,8% (OCDE, 2016cC).

En cuanto a la capacidad de resolucién de problemas, el 2,1% de los adultos
en Chile alcanza nivel 3, el méas alto nivel de competencia respecto de la ca-
pacidad de resolucién de problemas en entornos ricos en tecnologia.

Por otro lado, vale la pena revisar qué porcentaje de adultos se encuentran
en niveles bajos en cada una de las habilidades medidas, con el fin de obte-
ner informacién respecto a la focalizacién de acciones de formacion criticas.
Especificamente, seglin el Reporte PIACC 2016, poco mas de uno de cada
dos adultos (53,4%) en Chile se situan en o por debajo del nivel 1 de com-
petencias de lenguaje —en comparacién con el promedio de la ocDE, que es
18,9%- y casi un 61,9% se encuentran en o por debajo del nivel 1 en mate-
maticas o aritmética, lo que equivale a 39 puntos porcentuales superiores al
promedio de la ocDE, que es de 22,7%. Por su parte, un 17,4% de los adultos
en Chile reportd no haber utilizado computadores antes de la prueba -en
comparacion con el 10,0% de promedio de la ocDE-y 7,8% reprobd la prue-
ba de utilizacidn de las Tic, mientras que el promedio de la ocbE fue de 4,7%.
Finalmente, un 52,4% de los adultos se encuentra en o por debajo del nivel

1 en resolucién de problemas en entornos ricos en tecnologia, porcentaje ma-
yor al promedio de la OCDE, que es de 42,9%.

En términos generales, el estudio plantea que los adultos con educacion ter-
ciaria en Chile alcanzan mejores resultados que los trabajadores con menor
educacion, sin embargo, sus puntuaciones son mas bajas en comparacion
con un grupo de adultos con similar educacion en otros paises de la ocDE.
Especificamente, resulta preocupante que los adultos jévenes en Chile que
han completado su educacidon media o mas, demuestran el mismo nivel de
desempefo que los adultos jovenes que dejaron la escuela antes de comple-
tar la educaciéon media superior de los otros paises de la ocDE.

Otro dato interesante que arroja este estudio, y que da cuenta de la relacidon

entre alfabetizacion y empleabilidad, es que los adultos empleados muestran
mayor habilidad que los adultos desempleados. Sin embargo, tanto en Chile
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como en Singapur, los adultos trabajadores no tienen niveles mas altos de
alfabetizacién que los adultos desempleados.

Los resultados expuestos apuntan a la necesidad de focalizar los esfuer-
zos en las competencias bdsicas a lo largo de todo el sistema educacional
(Olaberria, 20164a), considerando un amplio espectro del capital humano,
en tanto estas habilidades o destrezas son la base sobre la cual se desa-
rrollan las competencias mas complejas como son el meta-aprendizaje,
razonamiento légico y andlisis, e incluso aquellas competencias vinculadas
a la comunicacién efectiva y trabajo en equipo, todas ellas requeridas en el
contexto de trabajo antes revisado.

En este sentido, si la situacidon y las tendencias expuestas se mantienen,
ademas de la dependencia de la economia chilena de sus recursos naturales,
se dificultaria el avance en niveles de desarrollo a través de la produccién de
bienes mas sofisticados, de mayor valor agregado, y de la absorcidn de tec-
nologias mas complejas, que requieren de capital humano con una formacién
adecuada. Es decir, se estaria frenando el circulo virtuoso de alto crecimiento
en la productividad y acumulaciones posteriores de capital, que aceleran el
crecimiento (Beyer, 2005).

Desde la perspectiva revisada, y en consideracidn de los datos sefalados,
se puede plantear que la globalizacién y la economia basada en el cono-
cimiento exigen contar con capital humano mas calificado y desarrollar
capacidades de aprendizaje permanente vinculadas a las competencias
basicas de lenguaje, razonamiento matematico y uso de TICs, que sustenten
los procesos de aprendizaje.

Por otro lado, al visualizar las tendencias demograficas y caracteristicas de
formacidn del capital humano chileno, parece necesario focalizar los es-
fuerzos en el desarrollo de politicas y estrategias de formacion para adultos
que consideren sus singularidades y necesidades, con el fin de, por un lado,
aumentar su competitividad y asi impactar en los indicadores de productivi-
dad, y por otro, mejorar sus condiciones de movilidad en un entorno laboral
heterogéneo e inestable, a través de la formalizacidén de conocimientos, cer-
tificaciones, ampliacion de capacidades, cambios en las carreras, reinsercidn
laboral, o medidas que impidan la expulsién del mercado del trabajo, entre
otros aspectos.
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2 SEGUNDA PARTE: TENSIONES, OPORTUNIDADES Y DESAFiOS

2.1 Tensiones y aspectos criticos a considerar

Segun el estudio Skills Beyond School: Synthesis Report (0cDE, 2014), ac-
tualmente muchos puestos de trabajo técnico requieren de uno o dos afios de
formacidn y la tendencia del empleo, por ejemplo, en Europa, muestra que casi
dos tercios de su crecimiento recae en la demanda de puestos técnicos, mien-
tras que en Estados Unidos, un tercio de la demanda de capital se encuentra
en este tipo de labores.

Dado este escenario, es posible observar que los paises de la ocDE se han
orientado a incrementar los esfuerzos para ofrecer alternativas de formacién
dirigidas a los trabajadores. En ese sentido, contemplan ofertas de especializa-
cion para jovenes egresados de la formacion escolar, programas de desarrollo
de habilidades para adultos que trabajan y estan en la mitad de su carrera,
segundas oportunidades para trabajadores que han abandonado sus estudios,
han cambiado de carrera o buscan reinsertarse en el mercado del trabajo
(ocDE, 2014).

De acuerdo al estudio de la ocDE, 2014, los programas que han logrado
mejores resultados son aquellos que tienen docentes vinculados a la industria
y que cuentan con una evidente actualizacién técnica, junto con el desarrollo
de competencias pedagdgicas. Algunas variables criticas en aquellos pro-
gramas de formacidn exitosos son la capacidad y el liderazgo institucionales.
Finalmente, otros aspectos claves son que el sistema de evaluacidn responda
a un marco de cualificacion que efectivamente refleje las necesidades del
mercado, y contar siempre con una evaluacion de resultado que considere los
indicadores del mercado del trabajo, entre otros.

A partir de estas tendencias, se dibujan en nuestro sistema una serie de
tensiones o aspectos relevantes a considerar para realizar los ajustes
necesarios que debe adoptar la ESTP con miras a responder desde ya a los
desafios futuros.

2.1.1 Cambios en el perfil y expectativas de los estudiantes ESTP:
un reto actual
Para avanzar en esta reflexidn, es necesario revisar algunos datos que per-

mitan describir como se observan estas tendencias en el actual perfil de los
estudiantes de la ESTP. En este sentido, parece relevante observar, en primer

29



lugar, qué rasgos definen al sectory, en particular, dar cuenta de las variacio-
nes respecto a matricula de programas vespertinos/diurnos y modalidades
de formacidn, teniendo en cuenta variables de género y rangos de edad de
los estudiantes del sector.

Durante el ano 2016 se registraron 183.671 estudiantes de primer afo en
ESTP: 59.423 en centros de formacion técnica y 124.248 en institutos pro-
fesionales, versus 156.160 en universidades. Entre el periodo 2007 y 2016

la participacion de la matricula de primer afio en las instituciones ESTP se
incrementd desde un 46% a 54%. Respecto del origen de los estudiantes, un
65% proviene de liceos técnicos (Vertebral, 2016).

En este marco, es interesante observar cémo ha impactado la flexibilizaciéon
del trabajo -por ejemplo, las jornadas asociadas al tipo de contrato o vinculo
laboral- en el contexto del mercado laboral chileno, antes revisado, en el
perfil de los estudiantes. Segun lo planteado en el focus group realizado

con las instituciones que conforman Vertebral, es posible observar que los
trabajadores ya no solo estudian en la jornada vesperting, sino que se pueden
identificar trabajadores jévenes con jornadas flexibles o independientes y
estudiantes/trabajadores emprendedores, en las jornadas diurnas.

Sin embargo, parte importante del crecimiento de la matricula técnica de los
ultimos 15 afos ha estado ligado al crecimiento de la matricula vespertinay,
también en los ultimos 5 afos, al desarrollo de la matricula en otras modali-
dades, como la semipresencial y a distancia (Salamanca y Espejo, 2016).

Segun el estudio Evolucion de Oferta y Matricula 2007-2014: Educacién
Superior Vespertina en Chile (Salamanca, s/f), se observa un aumento de la
participacién de la matricula vespertina desde 20,2% en 2007 a 27,4% en 2014
en todo el sistema. En particular, en el periodo 2007-2016 la matricula de la
jornada vespertina crecid en las instituciones de ESTP. En efecto, la matricula
vespertina en institutos profesionales crecid a una tasa promedio de 12,4%,
en centros de formacion técnica de 6,2% y en universidades de 4,3%. De este
modo, en un periodo de diez afos, la matricula vespertina de cFT e IP pasé de
representar el 61% del total en 2007, al 73% en 2016 (Vertebral, 2016).

De hecho, cada vez son mas las instituciones que ofrecen programas ves-
pertinos, los que a su vez también se han ido diversificando, abarcando los
distintos niveles de formacidn, tipos de carrera, dreas del conocimiento y
zonas geograficas.

En relacidon con la edad de la matricula total de los estudiantes de la ESTP,
durante el afo 2016 se observa que solo un15% se encuentra entre los 15 y
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Porcentaje de matriculas ESTP, en el rango de 15 a 19 afios
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7 Elaboracién propia
a partir de los datos
obtenidos de Salamanca
(s/f) y Vertebral (2016).

19 ahos (Vertebral, 2016). En particular, en los cFT el 45,3% de los estudian-
tes tiene entre 20 y 24 anos; 17,6 %, entre 25 y 29 afos; y un 8,1% entre 30
y 34 afos. Por otro lado, en los IP, el 44,5% se encuentra entre los 20y 24
afios; 16,6 %, entre los 25 y 29 afios; y 10,2%, entre 30 y 34 afos’.

En este sentido, se puede plantear que el mayor porcentaje de estudiantes
de la ESTP corresponde a adultos y un bajo porcentaje a recién egresados de
la ensenanza media. En efecto, en 2016 el promedio de edad de los estu-
diantes de carreras de cFT fue de 25,9 afos y de carreras de 1P fue de 26,8
(Vertebral, 2016).

Si se mira la composicidn por género, segun el estudio Andlisis de Brechas

de Género en la Educacién Superior Chilena. Datos 2015 (Ayala, s/f), en el
periodo 2008-2015 las mujeres presentan mayor participacion que los hom-
bres en la educacion superior en general. En tanto, en el aho 2016 el 50,6%
de estudiantes de carreras técnicas corresponde a mujeres (Vertebral, 2016).

Por su parte, en el rendimiento académico, segun el estudio de Ayala (s/f), en
el periodo 2007-2014, las mujeres muestran mejor desempefio en todos los
niveles y tipo de instituciones. Asimismo, las tasas de retencién de pregrado
de primer ano para el periodo también indican un mejor desempefio en las
mujeres en cada uno de los tipos de instituciones de formacidn superior,
siendo de 7,1y 5,2 para IP y CFT, respectivamente. En cuanto a la titulacién,
en el periodo citado, las brechas de género fueron positivas, llegando a 11,1
puntos porcentuales en 2014, siendo de 12,2 puntos porcentuales enlos 1P y
de 21,3 puntos en los CFT.

En resumen, los datos permiten senalar que la matricula técnica tenderia

a seguir creciendo en el corto plazo, con gran participacién de la matricula
vespertina y un creciente protagonismo de las modalidades semipresencial y
a distancia. Por otro lado, el perfil de sus estudiantes da cuenta de un rango
de edad que los ubica como adultos, y, aunque actualmente son mas mujeres
que hombres, se observa una distribucién similar en relacién al sexo, eviden-
cidndose que las mujeres tienen mejores resultados académicos.

En cuanto a las expectativas de los estudiantes de ESTP, es posible describir
una serie de rasgos que se han asociado al perfil de los millennials. Segin
se pudo constatar en el focus realizado con los profesionales de las institu-
ciones de Vertebral, aquellos jovenes que recién se integran a la formacion
secundaria no siempre esperan ingresar inmediatamente al mercado de
trabajo, sino que visualizan realizar estudios post secundarios o terciarios.
En este sentido, las expectativas de los estudiantes no siempre coinciden
con las que tienen los empleadores, los que buscan engagement, pues los
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jovenes tienen expectativas de movilidad y de quedarse en las empresas no & Disponible en: https://

més de dos afios, aproximadamente. www.linkedin.com/pulse/
job-life-model-dead-he-

res-what-millennials-need-
Los estudiantes buscan “lo social”, es decir, pertenecer a una organizacion know-jonas-prising/

que se preocupe del medio ambiente o que manifieste un genuino sentido
de responsabilidad social, que realice acciones evidentemente ligadas a valo-
res, mas alld de lo técnico, y aspiran a sentirse identificados con los valores
de la empresa.

Estas expectativas son consistentes con las descripciones que realiza
Manpower Group (The Job For Life Modelis Dead. Here’s Millennials Need
To Know?®) que plantean que este grupo posee una visidon y motivacién
coherente con las exigencias de su entorno. Especificamente, segln esta
investigacion, en Chile el 71% de los trabajadores considerados millen-

nials pretende dejar sus actuales empresas en los préximos cinco afos. En
general, sus motivaciones se relacionan con el participar en empresas u
organizaciones que prioricen un sentido claro, que coincidan con sus valores,
entreguen reconocimiento y desafien sus capacidades.

Sin embargo, existe un grupo importante de trabajadores que debe realizar
la transicién desde una visiéon de un empleo para toda la vida hacia una visién
menos estable, lo que implica el desarrollo de competencias de adaptabi-
lidad y aprendizaje continuos. En este sentido, segun los datos relevados

en el focus, existe un grupo de estudiantes/trabajadores, correspondiente

a personas de oficio, que necesitan certificaciones para mantenerse en el
mercado laboral, producto de los procesos implementados en las empresas
para obtener las certificaciones de calidad. Este perfil de estudiantes tiene un
interés técnico y no visualiza la relevancia de las competencias socioemocio-
nales. Son exigentes y cuestionan el proceso de formacion, incluso docente,
desde la propia experiencia.

En relacidon con las competencias, y en coherencia con lo antes planteado,
se ha observado que ambos grupos, recién egresados y trabajadores, po-
seen necesidades o urgencias distintas, que son necesarias de considerar a
la hora de los disefios pedagdgicos. En particular, se senala que los estu-
diantes trabajadores requieren del desarrollo de pensamiento ldgico, sobre
todo en la industria minera o manufacturera. Y por otro lado, los estudian-
tes recién egresados de la formacidn secundaria, pese a ser considerados
nativos digitales, solo manejan las competencias asociadas a la redes socia-
les y es necesario focalizar los esfuerzos en el desarrollo de competencias
digitales. Segun este levantamiento, para ambos grupos es necesario
desarrollar la capacidad de aprender de manera continua, tener iniciativa,
flexibilidad, liderazgo y trabajar en equipo, que pueden ser categorizadas
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como una combinacién de competencias cognitivas -razonamiento ma-
tematico y lenguaje-, pensamiento critico, comunicacién, competencias
digitales y autonomia.

2.1.2 Modelos que integren formacién y trabajo

En este contexto, una de las primeras tensiones deriva de la necesidad de
implementar modelos de formacion que efectivamente integren el trabajo y
la formacidn. La integracidn es mas que la mera incorporacion de actividades
en ambos contextos, implica disefiar una estrategia formativa que considere
los procesos y aprendizajes en ambos ambientes. El trabajo proporciona un
entorno de aprendizaje poderoso que facilita la contrataciény, a la vez, per-
mite que los estudiantes contribuyan a los procesos y productos del trabajo,
incorporando innovaciones y aportando valor real.

Si bien no existe un Unico modelo, es necesario considerar diversas combi-
naciones de trabajo y formacidn; lo relevante es exponer a los estudiantes a
un contexto desafiante y real y que, a su vez, los estudiantes puedan aportar
soluciones. Por otro lado, el ambiente en la sala de formacidn debe facilitar a
los estudiantes/trabajadores salir de su zona de confort y retarlos a visualizar
de manera mas amplia su contexto de trabajo. En este sentido, la integracién
de ambos contextos implica un disefo sistematico, de calidad garantizada y
que debe ser reconocido con créditos cursados (OCDE, 2014).

Efectivamente, para los estudiantes, el aprendizaje en el trabajo ofrece una
experiencia realista y facilita la adquisicidn de habilidades practicas, como
atencidn a clientes, trabajo en equipo a través de la relacién con colegas 'y
supervisores, y conocimiento de las ultimas tecnologias y métodos de trabajo
(ocDE, 2014).Y para quienes son trabajadores, el aprendizaje adquiere sentido
y alcanza una dimensidn pragmatica con resultados concretos e inmediatos.

Asimismo, esta modalidad asegura el establecimiento de un vinculo que
facilita el intercambio de expectativas y necesidades entre estudiantes y
empresa. Por un lado, los empleadores pueden influir en las caracteristicas de
la formacion requerida y, por otro, tanto para estudiantes como empleadores,
se puede transformar en una estrategia de reclutamiento dado que los em-
pleadores llegan a conocer y evaluar a los alumnos, los que a su vez conocen
el lugar de trabajo. El aprendizaje en el trabajo responde a la necesidad de
“aprendizaje permanente”; en este sentido, en el caso en que las acciones de
formacidn se orienten, por ejemplo, a la actualizacidn, certificacién o am-
pliacién de competencias, también es recomendable realizar actividades de
formacion en el puesto de trabajo.
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Las tensiones que derivan de la implementacién de estos modelos se relacio-
nan, por un lado, con una cierta resistencia de las instituciones de formacion
que velan por una formacion y evaluacion académica, o que no tienen la capa-
cidad de disefar estrategias de formacion y evaluacion por competencias que
permitan evidenciar el aprendizaje en el lugar de trabajo, o que no cuentan
con un vinculo estratégico con las empresas que les permitan efectivamente
implementar programas de formacidn, considerando un ambiente de apren-
dizaje amplio. Por otro lado, para la empresa, este enfoque requiere que ésta
organice, de su parte, los procesos de trabajo de tal forma que se orienten al
aprendizaje y que cuente con la capacidad de gestionary supervisar dichos
procesos. Sin embargo, los beneficios observados en los casos en que se ha
implementado una estrategia de esta naturaleza dan cuenta de la relevancia
de este eje en un proceso de formacién de calidad (ocDE, 2014).

2.1.3 Formadores actualizados y con formacidn pedagdgica

Desde la perspectiva anterior se desprende la necesidad de contar con do-
centes que efectivamente tengan competencias pedagdgicas y disciplinares
de punta, situacién que genera una nueva tension que es necesario gestionar.
Por ello, si bien se trata de un perfil exigente, es importante tener una mirada
flexible de los recursos humanos de la institucidon de formacion, toda vez que
esta debe encarnar los principios del contexto al que se dirige. De este modo,
se espera que las instituciones de formacion tengan la capacidad de adap-
tacion para facilitar el disefio de una oferta de formacion pertinente y que
responda a las expectativas y caracteristicas de estudiantes diversos.

Uno de los aspectos criticos a gestionar con flexibilidad es el cuerpo de
formadores, en este sentido es posible organizar la “capacidad docente de
la institucidn”, que se puede resolver en la gestion de equipos docentes que
cuenten con las competencias pedagdgicas y actualizacidn disciplinar.

En este escenario aparece como critica la competencia de liderazgo de los
gestores institucionales y directivos, en el sentido de que debe gestionary
permitir efectivamente sacar lo mejor de un equipo docente, considerando
una nueva estructura y organizacién de los recursos humanos.

2.1.4 Papel de los empleadores en la educacién formal o no formal
Los empleadores desempenan un papel importante en la promocién del

acceso a oportunidades de aprendizaje de adultos y capacitacién de sus tra-
bajadores. Ellos son una fuente significativa de informacion y conocimiento
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para el aprendizaje de los adultos, a la vez que actian como patrocinado-
res de los trabajadores en los procesos de formacion formal. Sin embargo,
paradojalmente se observa que este rol es més recurrente en el caso

de ocupaciones altamente calificadas y entre trabajadores con mejo-

res niveles de formacién y desempeio en las competencias lingUisticas,
matematicas y uso de TICs, y entre aquellos empleos de tiempo completo
y contratos indefinidos. Asi, los trabajadores con contrato a plazo fijo, que
ocupan puestos de menor cualificacidn, que tienen menores niveles de
formacidn y que alcanzan resultados mas pobres en las competencias des-
critas, tienen menos apoyo para participar de oportunidades de formacion
formal o no formal, lo que da cuenta de un nudo critico a revisar (OcDE,
20164a), pues como se sefald anteriormente, la urgencia esta en catalizar
el desarrollo del capital humano menos cualificado que se encuentra jus-
tamente en este entorno.

2.1.5 Foco en las habilidades bdsicas y
apoyo a aprendizajes especificos

Coherente con los andlisis que vinculan el desempefo del capital humano
en las competencias béasicas de lenguaje, razonamiento matematico y uso
de las TICs, con productividad e indicadores de calidad del empleo y calidad
de vida, es necesario focalizar los esfuerzos en estas competencias. Estas
habilidades son las que sostienen el proceso de aprendizaje a lo largo de la
vida y, por lo tanto, permiten la actualizacién y ampliacidén de capacidades,
adopcion de nuevas tecnologias y el reintegro o reconversién laboral. Un
enfoque prometedor es integrar el desarrollo de dichas competencias con
las destrezas profesionales o técnicas, de modo que las habilidades de lec-
toescritura y razonamiento matematico se desarrollen en un contexto con
sentido practico. La evidencia muestra que integrar el contenido académico
y profesional puede ser eficaz pero su aplicacion es exigente (Jenkins, y
Kienzl, 2009; Kamil, 2003; NCTE, 20086). En este sentido, poner foco en el
desarrollo de las competencias basicas en contexto tensiona al sistema,
toda vez que se requiere de una planificacién cuidadosa, recursos adecua-
dos y la preparacion de los supervisores y docentes, de modo de facilitar
efectivamente el desarrollo de dichas habilidades al mismo tiempo que de
las competencias técnicas requeridas de manera integrada (ocDE, 2014).

Por otro lado, pese a la generalizacion del uso de dispositivos tecnoldgicos,
abordar las competencias digitales implica pensar en las caracteristicas
que implica ser un alfabeto digital y cudles son las exigencias y posibili-
dades que efectivamente considera un entorno digital que avanza a una
velocidad vertiginosa (The New Media Consortium, 2016).
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2.1.6 Transparencia en los resultados del aprendizaje

Esta puede ser una de las exigencias que mayor dificultad implique para el
sistema. En primer lugar, se identifica la necesidad de integrar a los sistemas
de educacién nuevos métodos de reconocimiento y certificacion, que permi-
tan combinar de manera eficiente el aprendizaje formal e informal y facilitar
el aprendizaje continuo, reconociendo que éste ocurre en diversos contextos
(The New Media Consortium, 2016).

Por otro lado, evidenciar y gestionar los resultados del aprendizaje implica el
desarrollo de estrategias de evaluacion poderosas, que consideren no solo
los procesos de formacidn en el aula, sino que también exhiban resultados

y tengan en cuenta la participacion de los empleadores. En este sentido,

se requiere no solo de modelos e instrumentos de evaluacion, sino de una
estrategia que permita comunicar de manera clara al contexto —considerando
tanto al estudiante como al empleador- el tipo y nivel de desarrollo de las
competencias del egresado, en un lenguaje que sea comprensible para ambos
destinatarios y que facilite la toma de decisiones de postulacidn del egresado
y de contratacién y colocacién por parte del empleador (0CDE, 2014).

Este enfoque requiere del disefio de modelos flexibles y exigentes de reco-
nocimiento de habilidades, incluyendo el Reconocimiento de Aprendizajes
Previos (RAP), la evaluacidn de competencias y la certificacidn de éstas,
utilizando una nomenclatura sencilla, comprensible y creible para el mundo
del trabajo.

En este sentido, el NMc Horizon Report: Higher Education Ediciéon 2016 (The
New Media Consortium, 2016) visualiza en el corto plazo -uno a dos afios- la
instalacion progresiva del enfoque de medicion del aprendizaje, requerimien-
to que surge de la comprobacion de la necesidad de medir el dominio de una
materia o disciplina a la luz de las exigencias del contexto. De ahi el interés
por las técnicas de andlisis de aprendizaje y softwares de mineria de datos, en
especial, en relacion con la educacidn on line y mixta.

2.1.7 Arquitectura flexible del sistema

Todos los puntos anteriores requieren de una arquitectura flexible y coheren-
te con las caracteristicas que describen el contexto en el cual se inserta. Los
sistemas de formacién de capacidades profesionales mas fuertes son aque-
llos que ofrecen una amplia gama de oportunidades para sus egresados. En
este sentido, es necesario disefar una arquitectura que defina claramente un
sistema inicial, programas de especializacién y/o actualizacidn que ofrezcan
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un mayor nivel de calificaciones profesionales, certificacion y continuacion de
estudios terciarios académicos y profesionales (ocbE, 2014).

Estas oportunidades deben adaptarse a las caracteristicas de sus estudian-
tes, especialmente deben considerar en su disefo las particularidades del
aprendizaje de adultos y las facilidades para aquellos que trabajan, que, segun
los datos de perfil de estudiantes y tendencias de la composicion de la pobla-
cion, serdn personas de mayor edad. En este sentido, los estudiantes adultos
necesitan modalidades flexibles de estudio, que respondan a las expectativas
de profundizar sus destrezas profesionales, hacer una carrera lateral o volver
a trabajar después de un periodo de ausencia y compatibilizar las tareas
asociadas a su ciclo de vida. Asi, se espera que la oferta de formacidén sea

en base a mddulos o que considere modalidades que permitan la formacién

a tiempo parcial, formacidn a distancia y enfoques basados en competen-
cias. En este contexto, se identifican tensiones derivadas de la coexistencia
de modelos educativos, la necesidad de personalizacion de los procesos de
aprendizaje y la constatacion de que ambos desafios no se solucionan con la
sola incorporacién de la tecnologia.

Finalmente, se observan nuevos retos o tensiones cuya ambigliedad hace
que sean mas dificiles de abordar, entre ellos, la necesidad de alcanzar un
equilibrio entre conexidn y desconexidn, combinando modalidades presen-
ciales y on line, y un equilibrio entre trabajo, estudio y vida personal. Este es
un aspecto que requiere de consensos y discusiones profundas que remiten
necesariamente a la vision del aprendiz, trabajador y persona, y de la sociedad
a la que se quiere contribuir.

El desarrollo de un sistema de formacién de adultos respetuoso de la tra-
yectoria profesional no es facil. En las instituciones predominan las clases de
lunes a viernes, durante el dia, orientadas a estudiantes de tiempo completo;
asi, descomponer los programas en mddulos discretos para permitir con-
validaciones de curso y diferentes ritmos de estudio puede ser dificil. Sin
embargo, mas allé de las dificultades, se recomienda que las instituciones
ofrezcan herramientas de reconocimiento de aprendizajes previos como par-
te de la gama de servicios que ofrecen a los adultos, entreguen los exdmenes
profesionales de manera previa, permitiendo de esta forma a los estudiantes
prepararse para ellos a su propio ritmo y en su propio estilo de aprendizaje,
entre otras acciones (OCDE, 2014).

En todo caso, y no obstante el hecho de reconocer que la tecnologia facilita
la flexibilidad pero no la soluciona, es relevante sefalar que de tres a cinco
anos se visualiza como tendencia el redisefio de los espacios de aprendizaje,
considerando nuevas formas de ensefanza, que requieren de ambientes de
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aprendizajes diversos. Un ejemplo de ello es la flipped classroom (aula inverti-
da), que requiere de espacios mas flexibles de modo de facilitar el uso de todo
tipo de dispositivos. En este mismo sentido, se estan creando “aulas inteli-
gentes” que ofrecen las videoconferencias web y otros tipos de comunicacién
y colaboracion remota. En este mismo plazo, se visualiza como relevante el
desarrollo de modelos y estrategias de formacidn tendientes a asegurar el
“aprendizaje profundo”®, competencia clave que permite a los estudiantes
relacionar las caracteristicas de los diversos contextos en los que se desen-
vuelven con los conocimientos y habilidades desarrolladas, permitiendo su
transferencia, profundizacién y/o ampliacidn de capacidades (The New Media
Consortium, 2016).

El disefio de una arquitectura flexible exige, a su vez, generar sistemas que
permitan mantener la coherencia, pues este tipo de iniciativas puede derivar
en una red de instituciones y agencias con la consiguiente proliferacion de
programas y certificaciones que, a veces, pueden causar confusion en los
estudiantes y empleadores. En este sentido, es necesario disefiar mecanis-
mos de coordinacidn entre las partes interesadas, que cuenten con un marco
institucional que organice los programas y certificaciones, y con un érgano
responsable de la coordinacion que equilibre las definiciones generales con
las necesidades locales.

Esta arquitectura requiere también de una contraparte organizada del mundo
del trabajo. Por ejemplo, en el Reino Unido se cred una comisidn dirigida para
el empleo y desarrollo de habilidades que considera a directivos de grandes
empresas y pequefos empresarios, asi como de los sindicatos y otras partes
vinculadas (ocDE, 2014). En el caso de Chile, este requerimiento implica un
desafio, dadas las caracteristicas del entorno laboral antes expuesto.

Por otro lado, es importante identificar a los diversos grupos que definen el
perfil del capital humano, sus necesidades y caracteristicas, y pensar mo-
delos que articulen dichas caracteristicas con las exigencias de diversos
escenarios. Vale la pena destacar la necesidad de disefar escenarios, toda
vez que no es posible dibujar una Unica prospeccién del entorno laboral en
un contexto globalizado e incierto. De este modo, el establecimiento de una
visién de desarrollo de capital humano implicaria, por un lado, considerar a
aquellos que ingresan al mercado del trabajo por primera vez y aquellos que
requieren de actualizacion o cualificacidon, y por otro, asegurar el desarrollo
de competencias a aquellos que actualmente estén excluidos o estén en ries-
go de serlo. Para cada uno de ellos es vital establecer objetivos medibles y
comunicables, ademads de contar con una nomenclatura clara y precisa como
la propuesta por la Clasificacién Internacional Normalizada de la Educacién
(ocDE, 2014).
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Chile ha avanzado en cobertura y hoy necesita hacerlo en la creacion de una
estructura flexible de formacién considerando el perfil de sus estudiantes,
de trabajadores que requieren de cualificacidn para no salir del mercado de
trabajo, y de aquellos que requieren de constante especializaciéon y amplia-
cion de capacidades. La edad de los estudiantes de la ESTP da cuenta que se
trata de adultos, un porcentaje importante de ellos supera los 30 anos. Esta
tendencia es coherente con lo que se observa en el resto de los paises de la
OCDE, que exhiben una disminucién del nimero de jovenes, lo que ha redun-
dado en que el aprendizaje de habilidades de la fuerza de trabajo del adulto
esté aumentando (OCDE, 2014).

Por otro lado, es central avanzar en el ajuste y perfeccionamiento de los sis-
temas de financiamiento de la oferta de formacidn profesional y capacitacidn,
teniendo en cuenta estas particularidades, para que sean un instrumento que
efectivamente reconozca las caracteristicas del mercado del trabajo y tengan
su foco en el desarrollo de las capacidades del capital humano.

2.1.8 La formacidn profesional de ciclo corto requiere instituciones con
rasgos distintivos

Uno de los aspectos criticos para el diseno de estrategias y ofertas de desa-
rrollo de capital humano desde la ESTP dice relacion con las caracteristicas
de las instituciones de educacién que las entregan, toda vez que la calidad
de la oferta formativa depende de manera significativa de las capacidades
institucionales, desde su tamafo hasta su cultura. En primer lugar, es nece-
sario que sus misiones sean claramente distintas a las de las universidades;
y, segundo, que oferten formacidn profesional de ciclos cortos -2 a 4 afios-
que respondan a la velocidad de los cambios (ocDE, 2014).

Asimismo, y en consideracidn del fortalecimiento de la capacidad institucional,
se visualiza la necesidad de avanzar en el desarrollo de culturas de innova-
cion, lo que implica la reorganizacion en torno a este concepto, la generacién
de procesos y estructuras flexibles, la incorporacién de cada vez mas meto-
dologias de aprendizaje 4giles y la generacidon de ambientes que estimulen la
creatividad y el emprendimiento (The New Media Consortium, 2016 ).

Al realizar una revision de las instituciones que estan marcando tenden-

cias respecto a la innovacién en formacion, destacan las experiencias de las
universidades de Kaospilot de Dinamarca, Hyper Island de Suecia y Minerva
de Estados Unidos, que han centrado su enfoque de formacién en la pruebay
error, y en la propia experiencia de los estudiantes como sujetos activos con
trayectorias reales. La adaptacion a las necesidades y caracteristicas de los
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estudiantes ha llevado, por ejemplo, a generar programas mas modulares que
les permiten a éstos disefar sus propias trayectorias educativas. Kaospilot

se define como un hibrido entre una escuela de disefo y negocios que surgid
para entregar herramientas a los jévenes daneses que no tenian empleo, su
meétodo se organiza en torno a la solucién de las necesidades y problema

de las empresas concretas en tiempo real; de este modo, plantean que su
meétodo es primero la praxis, luego la reflexién y finalmente la teoria (proce-
so inductivo). En el caso de Hyper Island, a sus estudiantes -cuyas edades
fluctlan entre los 19 y 60 anos- se les prepara para innovar y hacer frente a la
incertidumbre profesional y psicoldgica. Su foco estd en el trabajo en equipo,
que es facilitado por el docente, y los estudiantes estan llamados a cuestionar
y compartir sus experiencias (The New Media Consortium, 2016).

Estos casos dan cuenta del impacto que tiene en los procesos de formacién
la consideracidn del cambio del perfil de los estudiantes y la implementacién
de estrategias que catalicen el aprendizaje, cuidando el desarrollo de las
competencias requeridas en el entorno y velando por la calidad, pertinenciay
viabilidad. Es importante senalar que las unidades de aprendizaje son peque-
nas, en tanto son equipos de trabajo que se desempenan y desarrollan en un
ambiente educativo coherente o integrado.

2.1.9 Incorporacion de nueva tecnologia educativa

Si bien la tecnologia no resuelve del todo la exigencia de flexibilidad, aporta a
este propdsito, aunque, por otro lado, su incorporacién tensiona los proce-
sos, estructuras y creencias de las instituciones. En este sentido, es relevante
visualizar desde ya los avances en la tecnologia de la educacién como, por
ejemplo, el BYOT -siglas en inglés de bring your own device-, practica que

ya es parte de muchos procesos formativos, y a la que cada dia se le intenta
sacar mas provecho. También es necesario identificar entre estas tendencias
el andlisis del aprendizaje y el aprendizaje adaptativo, lo que implica realizar
el analisis de las interacciones de los estudiantes en actividades de apren-
dizaje en linea, lo que sirve para realizar mejoras metodoldgicas, habilitar el
aprendizaje activo, identificar a estudiantes en riesgo y evaluar los logros. El
aprendizaje adaptativo utiliza estas técnicas para ajustarse a las necesidades
de los estudiantes de manera individual (The New Media Consortium, 2016).

Por otro lado, en un horizonte de dos a tres anos se visualiza la consolidacién
de la realidad virtual y aumentada, que hasta el momento se ha utilizado en
ambitos de venta, por ejemplo, en el area inmobiliaria, y que cada vez es mas
facil y viable de utilizar en el ambito educativo, lo que da cuenta, a la vez, de
un nuevo desafio: contar con disenadores de experiencias de aprendizaje
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virtual. Finalmente, los makerspaces o centros de innovacién son cada vez
mas frecuentes y han mostrado buenos resultados; ademas, son un buen
ejemplo de creacién de talleres de soluciones creativas que permiten conver-
tir ideas en objetos o proyectos reales (The New Media Consortium, 2016).

Por ultimo, es importante destacar que en un plazo de cinco afnos o menos,
se plantea el desafio de la incorporacion de computacién afectiva, es decir,
sistemas capaces de reconocer, interpretar procesos y simular las emociones
humanas, que pueden resultar aplicables a entornos virtuales de aprendiza-
je o simuladores. En particular, en el campo de la robdtica, los estudios han
mostrado que pueden ser efectivos en el desarrollo de competencias sociales
y comunicacionales (The New Media Consortium, 2016).

3 DESAFiOS Y CONCLUSIONES

Hasta acéa se han revisado algunas tendencias observadas en el entorno
laboral y productivo, basicamente derivadas del impacto de la tecnologia y di-
gitalizacién, y que estan configurando un escenario en el cual desaparecen una
serie de ocupaciones y emergen otras nuevas, que requieren de competencias
complejas. Este escenario demanda exigencias de cualificacidn del capital
humano ya sea tanto para ingresar al mercado de trabajo, como también para
reinventarse y mantenerse, en orden a sustentar los objetivos de productivi-
dad y competitividad y generar condiciones para que los trabajadores puedan
desplegar trayectorias laborales. Desde esta perspectiva, surge la pregunta
respecto al perfil actual del capital humano, sus brechas y necesidades, varia-
bles que determinan los requerimientos asociados a los perfiles de ingreso de
los estudiantes de la ESTP, esto a la luz de los perfiles de egreso necesarios y
posibles (Pertinencia y Viabilidad). Por otro lado, se sefnalaron algunas ten-
dencias y tensiones visualizadas en el ambito de la formacidn, que dan cuenta
de la necesidad de realizar ajustes en las instituciones y nuevos modelos de
formacidn, y la relevancia de la incorporacion de la tecnologia en los procesos
formativos, configurandose un escenario en el cual es necesario evidenciar los
desafios que orienten la toma de decisidén y disefio de estrategias efectivas.

3.1 Desafios
3.1.1 Adecuar la oferta de formacidn a los nuevos perfiles de estudiante

En relacidn al perfil de los estudiantes, y en consideracidn de los datos ex-
puestos, es posible plantear que cada vez seran menos los estudiantes que
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respondan al perfil del recién egresado de la formacién secundaria cientifico
humanista o técnico profesional. Se estima que aumentaran los estudiantes
trabajadores que busquen formalizar sus estudios via programas o certifica-
ciones, actualizar competencias y conocimientos, o desarrollar capacidades
que permitan un cambio en sus trayectorias laborales o su reinsercidn en

el mercado de trabajo. Por otro lado, y asumiendo una perspectiva a largo
plazo, es importante considerar las tendencias observadas en relacién con
la pirdamide de edad de la poblacidn, la que da cuenta también de un posible
aumento de estudiantes adultos.

La ESTP necesita adaptarse a este contexto, fortaleciendo su vinculo con las
necesidades y caracteristicas del entorno econdmico/productivo, y adaptando
la oferta de formacién y métodos de desarrollo de competencias para respon-
der al impacto de la tecnologia y digitalizacion de las diversas industrias, las
que han cambiado la naturaleza de las competencias basicas, socioemociona-
les y técnicas. De esta manera, se debe acelerar el ritmo de adaptacion con el
fin de responder a los veloces cambios derivados del avance tecnoldgico.

Por otro lado, la ESTP debe reconocer la urgencia de desarrollar las com-
petencias requeridas en el siglo xxI, junto con las competencias basicas de
lenguaje y razonamiento matematico que soporten el proceso de aprendi-
zaje a lo largo de la vida. En este sentido, la ESTP se enfrenta al desafio de
desarrollar competencias que aseguren el ingreso de los jovenes al mercado
del trabajo y que les permitan continuar aprendiendo a lo largo de la vida.
También debe proveer oportunidades de aprendizaje a adultos con el objeto
de gestionar sus trayectorias laborales, particularmente a aquellos trabaja-
dores que requieren cualificacion para continuar en el mercado del trabajoy a
quienes necesitan actualizar sus competencias. De esta manera, se impide su
salida del mercado del trabajo o se posibilita su reingreso en aquellos casos
en que hayan estado fuera del mercado por algtn tiempo (Olaberria, 20164a).

3.1.2 Facilitar el desarrollo de trayectorias que permitan
la movilidad social

Como plantean las recientes investigaciones en el ambito de las competen-
cias blandas o socioemocionales, éstas pueden mejorar las perspectivas de
los jévenes y trabajadores de desarrollar trayectorias laborales mas exitosas,
y al mismo tiempo son un factor critico para la competitividad y productivi-
dad de las empresas (Székely, 2015). Sin embargo, es importante considerar
que Chile presenta bajos indices de movilidad intergeneracional, aspecto

que tiene fuertes implicancias a la hora de reflexionar sobre el disefio del
sistema de ESTP. En efecto, cuando la posicién que ocupa una persona en la
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sociedad es determinada por la posicidn que han tenido sus padres, existen
pocos incentivos para invertir y mantener un esfuerzo sostenido en activida-
des asociadas a su desarrollo, toda vez que no se visualizan efectos futuros
(Olaberria, 2016b). El desafio de la ESTP es disefar procesos formativos que
efectivamente desarrollen las competencias requeridas por el entorno y que
permitan a los estudiantes evidenciar desempenos sobresalientes para facili-
tar sus trayectorias laborales.

3.1.3 Responder a la emergencia de ocupaciones “lego”y a la necesidad
de certificaciones de competencias en dmbitos especializados

La velocidad de los cambios, sobre todo la irrupcién de la tecnologia y la
emergencia de nuevas ocupaciones, junto con la relevancia que tienen en las
empresas los procesos de certificacion, han dado cuenta de la importancia de
las certificaciones como estrategias de formacidn rapida, flexible y reconocida
en el mercado del trabajo. En efecto, las certificaciones permiten a los nuevos
trabajadores configurar ocupaciones para las cuales no existe oferta formal

y ampliar sus competencias, organizando sobre un eje disciplinar, competen-
cias de diversas industrias o ambitos de conocimiento. Las certificaciones
responden a puntos especificos del mercado de manera rapida y focalizada y
se puede plantear que se ajustan de mejor manera a las caracteristicas del en-
torno. En este sentido, se requiere gestionar la tensidn que dice relacién con
la necesidad de entregar una oferta de formacién en ambitos u ocupaciones
emergentes en contextos altamente sofisticados o especializados.

3.1.4 Focalizar los esfuerzos en el desarrollo de las competencias criticas
para el desarrollo del capital humano

La necesidad de adecuar los modelos formativos se ha agudizado en el actual
siglo, toda vez que la velocidad y amplitud del impacto de la tecnologia en los
procesos de trabajo han acelerado la obsolescencia de los conocimientos.
Esto ha puesto en juego la capacidad de los modelos tradicionales de forma-
cion de desarrollar efectivamente en los estudiantes las capacidades criticas
para sostener un proceso de aprendizaje constante, las que se fundan sobre
las capacidades béasicas de lenguaje y razonamiento matematico.

En este sentido, se reconoce la necesidad de desarrollar competencias
disciplinares, junto con competencias basicas y socioemocionales o blandas,
como son la creatividad, la innovacion, el pensamiento critico, la colabora-
cion, la comunicacién y el autocontrol, ademas de competencias asociadas al
impacto de la tecnologia digital, como lo exige el nuevo contexto.
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Este desafio implica la realizacion de un diagndstico certero del nivel de de-
sarrollo de cada una de estas competencias segun las caracteristicas de los
diversos perfiles que componen el grupo de estudiantes de la ESTP, y enfo-
carse en aquellas que efectivamente son formables segun la edad de cada
uno de ellos, y especialmente en aquellas competencias que funcionen como
aceleradores del aprendizaje. Las investigaciones plantean que las competen-
cias socioemocionales son formables atin en la adultez y que tienen efectos
positivos tanto en la educacién como en la empleabilidad (Bassi et al.,, 2012;
Banco Mundial, 2014; Miyamoto, 2014).

Se ha planteado también que el desarrollo de estas competencias requie-

re de una clara especificacion de los niveles necesarios de desarrollar para
asegurar el ingreso de los estudiantes al entorno laboral y que cuente con
una base sobre la cual continuar su aprendizaje. De este modo, los progra-
mas integrales que combinan capacitacidn en areas técnicas o disciplinares
con desarrollo de competencias socioemocionales a través de estrategias
interactivas, practicas y consejerias (coaching, mentoring) tienden a ser mas
efectivos (Olenik & Fawcett, 2013).

La EsTP debe gestionar la tensidn entre una formacidn especializada y el
desarrollo de competencias transversales, como meta-aprendizaje, y a la
vez considerar aquellas competencias basicas en razonamiento matematico
y lenguaje.

3.1.5 Ampliar la nocién de oferta pertinente

En general, estos desafios se vinculan con la necesidad de realizar andlisis
sistematicos de la informacion disponible que permitan profundizar la com-
prension de las industrias, ocupaciones y competencias requeridas, ademas de
considerar en los andlisis y estrategias el apoyo a la diversificacién del talento,
generar condiciones que faciliten el aprendizaje a lo largo de la vida 'y pensar
en estrategias escalables de desarrollo de competencias (0cDE, 2011).

Las tendencias dan cuenta de la necesidad de fortalecer las competencias
transversales, no solo porque éstas se vinculan con la ampliacion de las
capacidades de los estudiantes para diseiar sus trayectorias laborales sino
porque también son una necesidad en el ambito del trabajo, especialmente
aquellas que dicen relacién con las capacidades de responder a contextos
cambiantes y flexibles, y las competencias asociadas al impacto de la tecno-
logia digital. Pese a ello, el modelo chileno continua mirando a la educacion
técnica como una formacidén especializada en funcidn de los requerimientos
del aparato productivo, a diferencia del camino que ha tomado, por ejemplo,
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Estados Unidos, donde la educacidn técnica ha evolucionado desde una
formacidn curricularmente restringida y focalizada en las necesidades de la
industria, hacia una formacién amplia que comprende cualquier experiencia

o actividad de aprendizaje que pueda conducir a los alumnos a desarrollar
competencias validas para el mercado laboral y la educacion superior (Sevilla,
2014), es decir, competencias que facilitan la movilidad de los estudiantes y
el disefno de trayectorias flexibles.

La complejidad de responder de manera efectiva ante las oportunidades que
se abren y gestionar los problemas derivados también de dichos cambios,

se explica por una serie de barreras que es necesario considerar a la hora de
proponer politicas y estrategias, entre estas se consideran: insuficiente com-
prensién del impacto de dichas tendencias, restriccidn de recursos, presion
de los stakeholders por alcanzar resultados a corto plazo, estrategias de
formacion de capital humano no alineadas con las estrategias de innovacién,
insuficiente capacidad de gestidén de estos cambios e insuficiente posiciona-
miento de estos temas (World Economic Forum, 20163).

3.1.6 Clarificar el foco de la oferta de formacidn y contar con sistemas,
modelos y herramientas de evaluacién confiables

En Chile el foco deberia estar puesto en las competencias béasicas de lengua-
je, razonamiento matematico y uso de TICs, ya que éstas dan cimiento y son
necesarias para el desarrollo del resto de las competencias (OCDE, 2011),y
para participar productivamente en la economia moderna (OCcDE, 2016). En
este sentido, una estrategia exitosa de desarrollo de capital humano de-
beria evidenciar una clara alineacion de las competencias con los objetivos
econdmicos del pais (Olaberria, 20164a). Asi las cosas, la oferta de formacion
debiese considerar la urgencia y las necesidades de los sectores rezagados
de la poblacidn, reconvirtiendo a trabajadores en ejercicio. Esta agregacion de
valor del proceso de formacidn debe ser evidenciable, reflejando y comuni-
cando claramente los resultados a los distintos stakeholders.

3.1.7 Ajustar el proceso formativo

Es necesario incorporar enfoques metodoldgicos pertinentes, desafiantes y
catalizadores de aprendizajes, en funcién del perfil de los diversos estu-
diantes, entre los que se encuentran trabajadores con distintos niveles de
formacidn anterior y de desempefo académico, quienes, en dos o 4 anos,
deben lograr desarrollar competencias basicas de lenguaje, razonamiento
matematico, competencias socioemocionales, técnicas y digitales de alta
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complejidad. Esto implica flexibilizar los itinerarios formativos, de manera
de dar respuesta a la diversidad de estudiantes, modalidades formativas y
ambientes de aprendizaje. Asi, la formacidon no solo se remite al encuentro
de docentes y estudiantes en la sala de clases, sino que crea ambientes
de aprendizaje y de trabajo en equipo, tales como unidades de innovacién
conectadas con las empresas, implementacion de sistemas de reconoci-
miento de aprendizaje previo, entre otros mecanismos.

3.1.8 Incentivar el aprendizaje en el lugar de trabajo

Es necesario vincular a empleadores y estudiantes, pues esta estrategia
continla demostrando que es el modo mas efectivo para el desarrollo
de las competencias técnicas y socioemocionales. Esto implica disenar
un sistema de soporte de este tipo de estrategias de formacion, ademas
de regulaciones e incentivos, y combinar y balancear diversos entornos
de aprendizaje segun su impacto en la efectividad del desarrollo de las
distintas competencias.

3.1.9 Fortalecer la capacidad docente

Este es un aspecto central, pues el proceso de aprendizaje se sostiene en la
relacién estudiante docente. Por esta razdn, éste Ultimo debe tener capaci-
dades que den cuenta de que efectivamente se encuentra vinculado con las
necesidades de la industria moderna. Es necesario gestionar las capacida-
des docentes a través de la conformacion de equipos que se hagan cargo
de una unidad del proceso formativo —asignatura o médulo-, considerando
al menos tres perfiles de docentes: entrenadores, profesores vocacionales y
profesores generales. Para ello se requiere de sistemas de reclutamiento y
vinculacion -contratacion- que permitan una relacion flexible. Por otro lado,
es necesario entregar a los docentes herramientas pedagdgicas y crear un
vinculo en el que la institucién de formacidn les entregue certificaciones y
habilitaciones, que aumenten el valor del docente, pasantias en empresas,
certificaciéon pedagdgica, de manera que los docentes que trabajan en las
instituciones puedan actualizar sus conocimientos.

3.1.10 Instalary gestionar el liderazgo académico
Es necesario posicionar en el centro de la estrategia de las instituciones de

formacidény en su estructura el rol de liderazgo de la formacién. Este desafio
se puede concretar a través del redisefio y posicionamiento del rol de jefe de
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carrera o equivalente. En este escenario, las unidades técnicas y de gestion
son llamadas a apoyar el proceso de formacidén y acompanar a los lideres del
proceso de formacidn. Este es uno de los aspectos medulares en el desarro-
llo de una cultura de innovacién de la formacién e implica un salto desde el
enfoque de administracion de flujos formativos a una innovacién y agrega-
cion de valor a través del desarrollo estratégico de procesos formativos.

3.1.11 Generar sistemas de orientacién profesional vinculada al mercado
y observacidn del entorno

Es necesario utilizar inteligencia de datos y soportes, con buenos sistemas
de evaluacién, que permitan a los estudiantes tomar decisiones de manera
informada y auténoma. Se trata de disponer de sistemas de informacién vin-
culada e independiente, que genere acciones de articulacidn, difusién, analisis
y encuentro entre actores.

Preparar personas que se adecuen a las exigencias del mercado, implica
contar con sistemas flexibles capaces de responder a las necesidades del
mercado, facilitar a los jévenes el acceso a informacién de calidad que les
permita disefar sus carreras considerando sus competencias con una vision
prospectiva del mercado (Olaberria, 20163).

3.1.12 Ampliar el concepto de pertinencia

En el actual contexto es necesario de redefinir la nocidn de pertinencia,
transitando desde una perspectiva de respuesta local, ligada a un territorio,
a una respuesta vinculada a las exigencias de una industria deslocalizada. En
este sentido, el desafio es desarrollar una oferta de formacion y cualifica-
cion de capital humano que responda a las estrategias locales, regionales y
nacionales de desarrollo, y que el contenido de ésta sea coherente con los
requerimientos de cualificacidn de las industrias en las que se inscribe, visua-
lizando como horizonte la formacién de capital humano que efectivamente
aporte a las metas de productividad y desarrollo del pais.

Para ello, tanto gobiernos como empresarios, deben cambiar la aproxi-
macidn a las estrategias de formacion de competencias y capacidades del
capital humano, reconsiderando fundamentalmente los modelos de forma-
cion (World Economic Forum, 2016a); en particular, se deben focalizar los
esfuerzos en aquellas industrias consideradas criticas, intentando cerrar
las brechas detectadas con una mirada prospectiva. Lo anterior requiere
contar con una estrategia que dé una respuesta alineada entre el ambito de
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formacidn de capital humano y las estrategias de innovacién de las indus-
trias, junto con una alianza entre las instituciones publicas, mundo privado y
el sector de educacion.

3.1.13 Instalar una cultura de innovacidn

Los desafios que se han planteado implican abrirse a las oportunidades
que dibuja la globalizacidn, el avance tecnoldgico y la emergencia de nuevas
subjetividades. En este sentido, se propone asumir el desafio de instalar en
la ESTP una cultura de la innovacién.

Para entender qué implica este reto, se sugiere la definicién que se

planted en el documento del Consejo Nacional de Innovacién para la
Competitividad, Orientaciones Estratégicas para la Innovacion. Surfeando
hacia el Futuro, Chile en el Horizonte 2025, que sefala “aquello que lla-
mamos innovacion es, antes que todo, la emergencia histérica de nuevas
practicas que modifican o desplazan a otras ya existentes y que se encarnan
en artefactos o en maneras de relacionarnos u reorganizarnos (...) este
fendmeno involucra a personas que viven en un momento histdrico de-
terminado (con maneras de comprender propias de su tiempo, ademas de
practicas y equipamientos a la mano, como la quimica y el microscopio), que
forman parte de un ethos cultural singular (con maneras de ser, de actuar,
de relacionarse) y que tienen la intencidn de hacerse cargo de alguna preo-
cupacion personal o colectiva” (cNIc, 2013, p. 31).

La creacion de una cultura de innovacidn requiere de una disposicién

de escuchay apertura respecto de la época en que se vive, generar
relaciones de confianza y dejar atrés la suspicacia ante lo nuevo o distinto,
promoviendo la colaboracién, desde las propias identidades, entre los
distintos actores.

El citado documento elaborado por el cNic (2013) plantea que para ello es
necesario superar las conversaciones pragmaticas, referidas a aquellas que

permiten moverse en un mundo conocido, y avanzar a aquellas conversacio-
nes de apertura de mundos. Estas ultimas permiten el disefio de mundos o

futuros posibles, es decir, la emergencia de una narrativa nueva.

Para llevar a cabo este didlogo, es requisito estar predispuestos a no
entenderlo todo, a participar sin la intencidn de controlar nada, y tolerar la in-
certidumbre disfrutando el proceso, sin tener necesariamente claro el punto
de llegada. Implica un interés genuino por las preocupaciones ajenas, las que
pueden resultar sorprendentes por la emergencia de nuevas realidades.
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Desde esta apertura se propone:

e Estar atentos a los cambios en curso, que van a desencadenar un con-
junto de disrupciones y que pueden transformar no solo a Chile, sino
que al mundo.

Identificar espacios de preocupaciones politicas en los que pueden
emerger nuevas realidades. Por ejemplo, el calentamiento global y su
impacto en el cambio climatico, la desapariciéon de ocupaciones y emer-
gencia de otras, el envejecimiento de la poblacidén en Chile, el nivel de
cualificacion del capital humano, entre otras.

Prestar atencidon y dar seguimiento a investigaciones, practicas o tec-
nologias que pueden desencadenar nuevas avalanchas disruptivas. Esto
implica participar en los espacios de conversacion en los que se llevan a
cabo dichas investigaciones o desarrollos.

3.2 Conclusiones

Tal como lo sefala el estudio Education at a Glance (ocDE, 2016a), los
mayores niveles de logro educativos estan asociados a mejores indicadores
econdmicos y de salud, tasa de empleo y salarios de las personas. También
refiere esta investigacion que, durante las Ultimas décadas, la proporcién
de adultos que no han completado su educacion escolar disminuyd en la
mayoria de los paises de la ocDE, concentrandose el mayor porcentaje de
trabajadores que no han completado su escolaridad en el rango de 55 a 64
anos, realidad mas pronunciada en Chile, como se observé anteriormente.

La revisién del desempeno del capital humano chileno en el PIAAC abre una
nueva arista, toda vez que segun los indicadores de Education at a Glance
(ocDE, 20163a) se observa que a mayores niveles de competencia existe
mayor participacion en oportunidades de aprendizaje y que, a su vez, un mejor
acceso a estas oportunidades podria apoyar el desarrollo de las habilida-

des de alfabetizacion y razonamiento matematico de los trabajadores que
alcanzan pobres resultados. Por otro lado, este estudio plantea que las tasas
de empleo y el tipo de empleos son mejores entre los jovenes que tienen for-
macidn profesional versus aquellos que solo cuentan con formacién escolar,
y que ademds demuestran un mejor desempefo en las habilidades evaluadas.

Si bien existe una tendencia a valorar cada vez mas la formacion profesio-

nal o para el trabajo, toda vez que se reconoce que es necesario desarrollar
las competencias que permitan enfrentar una economia del conocimiento y
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adaptarse a la incertidumbre de una economia global, aln persiste el desafio
de poder evaluar y evidenciar la calidad de los procesos de formacién.

Otra tensidn o desafio para la ESTP deriva de la necesidad de implementar
diversas estrategias o modalidades de aprendizaje en el trabajo -que pue-
den ser de diferentes formatos-, que le permitan al estudiante desarrollar
las competencias que efectivamente se requieren en el entorno laboral y,
a la vez, permitan a las organizaciones contar con aportes nuevos, como lo
han realizado Austria, la Republica Checa, Dinamarca, Alemania, Hungria, los
Paises Bajos, la Republica Eslovaca y Suiza. (ocDE, 2016b). El aprendizaje
en el trabajo también es una forma de promover la asociatividad publica
privada, pues se establecen alianzas que facilitan la participacidn de inter-
locutores sociales en el disefo de la oferta de formacidn, asegurando su
pertinencia. Por otro lado, desde el ambito de la formacién, aporta innova-
ciones al mundo del trabajo.

Como se ha visto, los programas de formacion para el trabajo de alta calidad
que sostienen este principio pueden ser mas eficientes en el desarrollo de las
competencias requeridas, pues se asegura una transicion disefiada desde el
mundo de la formacién hacia el mercado laboral. Por otro lado, los programas
que estan estructurados de esta manera alcanzan mejores tasas de empleo
y las tasas de inactividad son mas bajas. Sin embargo, los programas que se
orienten al desarrollo de capital humano de calidad deben velar también por
el entorno laboral en el que se insertan sus egresados; en este sentido, es re-
levante poder garantizar que los graduados obtendran un empleo de calidad.

Otro aspecto relevante es el disefno de iniciativas de formacidn orientadas a
fortalecer las capacidades de los trabajadores para enfrentar los cambios en
el contexto laboral y asfi evitar su expulsién del mundo del trabajo. Se trata
de estimular a los adultos para que vuelvan al sistema educacional, dandoles
una segunda oportunidad para ampliar sus capacidades o actualizarlas.

Este es un desafio mayor si se considera que los trabajadores que cuentan
con menor nivel de formacién y muestran menores niveles de desempeno
en las competencias de lenguaje, razonamiento matematico, resolucién de
problemas y manejo de tecnologia, tienden a ser mas reacios a participar en
programas de formacion y tienen menos apoyo del entorno. En promedio, en
los paises de la ocDE, el 30% de las personas con bajo nivel de habilidades
lingliisticas —nivel 1 0 menos- participaron en instancias de educacién formal
o no formal durante los 12 meses anteriores al estudio PIACC, en compara-
cion con el 73% de los adultos que demostraron un desempefo alto en dicha
habilidad -nivel 4 o 5. En ese sentido, se plantea que una persona altamen-
te competente tiene 2,4 veces mas probabilidades de participar en alguna
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actividad de educacién formal o no formal que una persona con bajo nivel de
competencias linglisticas.

Esta tendencia también se observa para las competencias de razonamiento
matematico y de practicas y disposicidon a utilizar tecnologias de informacion
y comunicacion para la resolucidén de problemas. Sin embargo, es importante
sefalar que no solo los niveles de competencias parecen influir en la partici-
pacion de adultos en instancias de educacidn, sino que también intervienen
factores sociales y, sobre todo, el ambiente de trabajo, que puede explicar las
diferencias en la participacién en oportunidades de formacion (ocDE, 20163a).
En particular, en Chile nos encontramos bajo el promedio de participacién en
actividades formales y no formales de educacion.

En general, las economias de los paises de la ocDE reconocen que dependen
de un suministro de trabajadores altamente calificados, y que han ampliado
las oportunidades y la variedad de la oferta de formacion. Si bien hoy aun
existen empleos para aquellos trabajadores que cuentan con un menor nivel
de educacidn, sus perspectivas en el mercado de trabajo son relativamente
dificiles. Personas con menor educacién y menor cualificacién tienen menores
ingresos y estdn en mayor riesgo de estar desempleadas. A su vez, las dispa-
ridades del mercado de trabajo contribuyen a ensanchar las desigualdades en
la sociedad. En este sentido, los sistemas educativos enfrentan los desafios
de dar respuesta a la cambiante demanda del mercado de trabajo y a la nece-
sidad de desarrollo de habilidades de sus estudiantes (ocDE, 20163).

Las perspectivas de empleo son mejores para aquellos con mayores habi-
lidades y preparacion en el uso de las Tic para la resolucidn de problemas,
todas habilidades que pueden ser adquiridas fuera de la educacién formal
(ocDE, 20164a) y que, incluso, pueden compensar los bajos niveles educati-
vos (OCDE, 2016a).

Asi, la generacidn de oferta de aprendizaje para adultos puede jugar un papel
importante para mantener y desarrollar competencias clave de procesamien-
to de informacidn, las que, a su vez, permiten adquirir otros conocimientosy
habilidades a lo largo de la vida. Por ello, es crucial proporcionar y garantizar
el acceso a oportunidades de aprendizaje para adultos mas alld de la educa-
cion formal inicial, especialmente para aquellos que necesitan adaptarse a los
cambios a lo largo de sus carreras y que tienen dificultad para lograr resulta-
dos laborales (ocDE, 2013, en OCDE, 20163).

Por otro lado, el aprendizaje permanente también puede contribuir a objeti-

VOs no econdmicos, tales como la realizacién personal, el mejoramiento de
la salud, la facilitacidn de la participacion ciudadana y la inclusion social. Es
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mas, la integracidn social requiere que los individuos cuenten con las com-
petencias basicas y los conocimientos necesarios para ejercer sus derechos
y responsabilidades como ciudadanos y disfrutar de los beneficios de la vida
comunitaria (OCcDE, 20164a).

Lo anterior cobra mas relevancia si se tiene en cuenta lo que plantea un
estudio realizado por Dirk Van Damme (2014), que senala que las mejores
politicas orientadas a la formacion de capital humano son aquellas que mejo-
ran el dominio de habilidades de todos los adultos, reduciendo el nimero de
adultos con baja cualificacidén y aumentando el nimero de los altamente cua-
lificados, pues, de acuerdo a los resultados de su investigacién, un desarrollo
transversal de habilidades, como las de razonamiento matematico, parece
estar asociado con la igualdad social; y, particularmente, un desarrollo de
estas competencias en los segmentos mas cualificados de los trabajadores
se vincula con rendimiento econdmico. Asi, adultos capacitados proporcionan
a la economia mejor capital humano, que conduce a una mayor productividad.
De esta forma, estas politicas contribuyen al crecimiento inclusivo, integran-
do el desempeino econdmico con equidad social.

Por ultimo, este documento ha intentado dibujar tendencias y preocupacio-
nes para abrir el didlogo hacia nuevos mundos, que dé un paso mas allé de
las conversaciones pragmaticas que se han centrado en la contingencia 'y
que amenazan con dejar a la ESTP instalada en la estructura de lo conocido,
padeciendo una historia, en vez de construir una. Si bien las caracteristicas
del entorno definen las posibilidades del presente, no limitan necesariamen-
te las del futuro. De este modo, es desde el reconocimiento de la propia
identidad que se debe estar atento a las nuevas posibilidades, nuevas con-
versaciones. En este sentido, es importante avizorar los procesos histéricos
de acumulacion de précticas y significados, y cdmo estos dan cuenta de
espacios de innovacion.

Mirar mas alld de la contingencia, mas alléd de lo conocido, permite ampliar

el conocimiento del si mismo, de las fronteras de lo posible, asi las preocu-
paciones no se pueden quedar solo en lo que hoy nos apremia, sino que es
necesario abrir espacios para el surgimiento de nuevas ofertas y hacerse car-
go de las preocupaciones como la oportunidad de generar nuevos mundos.
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PROPUESTAS DE
POLITICA PUBLICA




A partir de 2014, Vertebral ha generado un conjunto de propuestas con una
mirada de largo plazo, que buscan aportar al establecimiento de una estra-
tegia, promover la mejora continua de la calidad de la Educacién Superior
Técnico Profesional y relevar la importancia de la ESTP para nuestro pais.

Lo que se presenta a continuacién es una recopilacidn y actualizacidén de
dichas propuestas, construidas para ser un aporte concreto al disefio de
politicas publicas en la materia.

1 Arquitectura

¢ Avanzar en la diferenciacion funcional de dos trayectorias formativas inde-
pendientes pero interconectadas entre si, una universitaria y otra técnico
profesional, reconociendo las particularidades de la Educaciéon Superior
Técnico Profesional, la que se caracteriza por su estrecha vinculacién con
el sector productivo, el que impacta en la pertinencia de las carrerasy en
los perfiles de egreso; por el dinamismo, flexibilidad y especializacién en sus
programas formativos; por los métodos de ensefianza que combinan la ex-
periencia tedrica y la practica en la empresa; y por sus programas de ciclos
cortos que permiten crecientemente la articulacién con carreras profesio-
nales. En la mayoria de los paises desarrollados, ambas trayectorias estan
diferenciadas y valoradas.

¢ Avanzar en la implementacion del Marco de Cualificaciones Técnico
Profesional (TP), que reorganice la oferta educativa en torno a niveles
bien definidos de logros de aprendizajes y competencias, y que establezca
politicas relativas a la emisidn de titulos para cada nivel y sector. Dicho
marco debe vincularse desde el inicio con la educacién media, el mundo
laboral y la capacitacién, cumpliendo ademas con un rol articulador entre la
formacidn a lo largo de la vida, el mundo laboral y las necesidades del pais;
asimismo, debe integrarse en un Marco Nacional de Cualificaciones.

¢ Ordenar el actual esquema de titulos y grados de la educacidn superior,
analizando la vinculacidn entre la jerarquizacidn de los titulos y/o grados, y
los ambitos de competencia de las Universidades, Institutos Profesionales
y Centros de Formacidén Técnica. Hay por lo menos tres modificaciones
sugeridas en este ambito: permitir que los Institutos Profesionales en-
treguen un grado equivalente a la licenciatura, habilitar a los Institutos
Profesionales para otorgar el grado de magister tecnoldgico o profesional
y solicitar la acreditacion especifica a las Universidades para impartir carre-
ras técnicas y profesionales.
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e Abandonar la estructura de titulos y grados académicos actualmente ba-
sada en la duracién temporal de los programas y la denominacién legal de
las instituciones que los imparten, y, en concordancia con la adopcién del
Marco de Cualificaciones TP, avanzar en una via de formacidn centrada en la
capacidad de las instituciones para entregar aprendizajes y competencias
definidas para cada nivel.

Flexibilizar las modalidades de formacidon, de manera tal de propiciar el
acceso y la permanencia en el sistema de personas que trabajan. Para ello
se requiere eliminar los requisitos de clases y horas presenciales, y reem-
plazarlos por resultados de aprendizaje y competencias a ser alcanzados en
el marco de programas formativos impartidos bajo diversas modalidades
(part-time, semipresenciales, entre otras).

e Instalar un sistema de evaluacién de aprendizajes de la educacién media
que permita identificar las competencias de entrada de los estudiantes a
los programas de estudios, y de esa forma obtener la informacién necesaria
para establecer planes de nivelacion o remediales requeridos, o, alternati-
vamente, evitar la repeticiéon de contenidos que los estudiantes ya dominan,
sean estos generales o especificos a sus carreras.

¢ Fomentar el reconocimiento de aprendizajes previos a través de meca-
nismos de ajuste, que permitan traducir los aprendizajes alcanzados en
diversos contextos y niveles a categorias aceptables en la educacién
superior. Para ello se requiere superar los vacios normativos que limitan a
las instituciones a extender estd practica y promover la disponibilidad de
financiamiento que la facilite.

Institucionalizar una vinculacidn activa con el sector productivo, por medio
de organismos —-Consejos de Competencias u Observatorios Laborales- de
coordinacion interministerial y empresarial, y con instituciones educati-
vas, que identifiquen las cualificaciones pertinentes para los respectivos
sectores, estableciendo ademas las competencias y las eventuales trayec-
torias de aprendizaje a través de las cuales las personas puedan transitar.
En algunos sectores prioritarios, estos Consejos deberian avanzar en la
estimacién sistematica de las necesidades futuras de capital humano para
los sectores productivos y de servicios.

2 Calidad

e Avanzar en un marco particular de aseguramiento de calidad para la
ESTP que contenga un conjunto de criterios pertinentes y especificos que
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permitan asegurar condiciones de calidad y promover la mejora continua de
la Educacién Superior Técnico Profesional.

Perfeccionar una instancia de evaluacion especializada para la acreditacién
de las instituciones de educacidn superior que operan en dicho ambito,
acorde a la diversificacién funcional. Lo anterior requiere contar con un
cuerpo de evaluadores -comisionados y pares evaluadores- especializados
en Educacion Superior Técnico Profesional. Una composicién apropiada

de la Comision Nacional de Acreditacién (cNA) debe contemplar un
conjunto de comisionados provenientes del sector TP, reunidos en una sala
especializada para la acreditacion de 1P y cFT, que formulen un efectivo
“juicio de pares”.

Asegurar la objetividad de los procesos de acreditacidn, su transparencia
y adecuada difusion. Para ello es importante que en el equipo ejecutivo,
operativo y en las comisiones, existan especialistas del sector TP.

Revisar la definicion, profundidad, adecuacion y pertinencia para el sector
técnico profesional de las dimensiones de vinculacidon con el medio, inves-
tigacidn, creacién e innovacion. Concretamente, estas categorias carecen
de un contenido comUnmente reconocido para evidenciar su suficiencia,
pertinencia y alcance, al grado que permita sustentar un juicio evaluativo
con alcance institucional.

No establecer la exencidn de la obligatoriedad de los procesos de asegura-
miento de la calidad a las instituciones estatales, debido a que representa
una mala sefal para un desarrollo adecuado del sistema educativo del pais,
restando credibilidad a la naturaleza técnica de los juicios de calidad y, en
particular, de las propias instituciones exceptuadas de esta obligacion.

3 Financiamiento

Establecer solo dos condiciones para el acceso de los estudiantes al finan-
ciamiento: la vulnerabilidad socioecondmica y la calidad de las instituciones,
independiente de su naturaleza juridica, priorizando la expansién de la
gratuidad en un crecimiento horizontal dirigido a estudiantes hasta el sexto
decil, quienes actualmente viven una situacién discriminatoria.

Incluir en la gratuidad a los estudiantes de los Institutos Profesionales y
Centros de Formacién Técnica con tres afios de acreditacién para eliminar
la discriminacién que existe respecto a las universidades estatales, que si
estan incluidas desde hace dos anos.
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Fomentar la articulacidn a través de los mecanismos de financiamiento,
que, en el caso de la ESTP, no se debe limitar el financiamiento al primer
titulo obtenido o a la articulacidn con convalidacién total. De lo contrario,
se coartaran las posibilidades de articulacidn hacia carreras profesionales u
otras carreras técnicas.

Establecer mecanismos de financiamiento para las areas de vinculacién con
el medio -ahora obligatoria para 1P y CFT-, investigacion, creacion e innova-
cidn —necesaria para la acreditacion de excelencia-, tal y como ocurre para
las universidades.

Mantener el Crédito con Aval del Estado para todos los casos en los
que los alumnos no califiquen para la gratuidad y para todas las institu-
ciones privadas.

Revisar las excesivas restricciones a instituciones con gratuidad de-
bidamente acreditadas, mediante la fijacién de cupos y arancelesy la
limitacidn a la apertura de sedes y carreras, ya que imponen un fuerte
detrimento de la autonomia académica, administrativa y financiera de
instituciones de educacidn superior que han demostrado capacidad para
gestionarse adecuadamente, afectando la viabilidad de su proyecto edu-
cativo y su aporte al pais.

Revisar el modelo de financiamiento institucional que asocia los valores de
los aranceles regulados a los afos de acreditacién institucional, restrin-
giendo las oportunidades de mejoramiento continuo para las instituciones
y perpetuando las diferencias.

Permitir que los estudiantes de modalidades flexibles —educacién on line,
semi presencial, entre otras- accedan a mecanismos de financiamiento.

Complementar la Ley de Educaciéon Superior, incorporando un mecanis-
mo de convergencia que permita que las instituciones con voluntad de
modificar su naturaleza puedan hacerlo, reconociendo, en los casos que
corresponda, el derecho del organizador sobre el patrimonio aportado a la
nueva entidad sin fines de lucro.

Ampliar el uso de la franquicia tributaria SENCE para el financiamiento de
programas de estudio conducentes a titulos de técnico de nivel superior

dirigidos a trabajadores.

Modificar las condiciones en la postulacidn y asignacién de los fondos
concursables del Ministerio de Educacion, corFo, Fondos Regionales 'y
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otros, para las instituciones de EsTP, ampliando la actual elegibilidad de las
instituciones de educacidn superior que tienen acceso a estos recursos.

Establecer el trato tributario igualitario -respecto a las Universidades-
para los Institutos Profesionales y Centros de Formacion Técnica.

4 Acceso

Garantizar un sistema diferenciado de admisidn para la ESTP. Este sistema
debe ser flexible y de caracter diagndstico, permitiendo el acceso de alum-
nos “no tradicionales” -trabajadores, aquellos que no vienen directamente
de la educacién media, los egresados de EMTP, alumnos que articulan
carreras, entre otros-y considerando que en los CFT e IP hay mas de un
periodo de admisién cada afo lectivo.

Implementar un sistema de orientacién vocacional y de carreras para jove-
nes que cursan la ensefianza media y para adultos que ya la completaron, al
objeto de apoyarlos oportunamente en sus decisiones y elaboracién de sus
planes y trayectorias formativas.

Desarrollar un programa nacional de valoracién y prestigio social de la ESTP,
que resalte su caracter inclusivo y su capacidad para apoyar las trayectorias
formativas de las personas a lo largo de su vida y su vinculo con el desarro-
llo econdmico y social de las regiones y el pais. Disefiar e implementar, en
conjunto con el Ministerio de Educacién, una estrategia de valoracién para
el estudio de carreras técnicas y profesionales, que resalte su relacién con
el desarrollo econdémico y social, tanto regional como nacional.

Flexibilizar las modalidades de estudio, especialmente para los adultos
trabajadores, evitando que actien como mecanismos discriminadores de la
pertinencia o calidad de la formacién.

5 Otros

Establecer un centro de estudios y promocidn de politicas publicas espe-
cializado en Educaciéon Superior Técnico Profesional. Dado el exponencial
crecimiento de este sector, es necesario contar con mecanismos de
financiamiento publico-privados que permitan acompafar con informacién
objetiva el disefno de sus politicas y el desarrollo institucional.
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