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INTRODUCCION

La empleabilidad es un concepto que tiene basto desarrollo doctrinal, la
cual recalca su valor trascendental en la sociedad, sin embargo no tiene acogida
legislativamente por nuestro pais, esto conlleva preguntarse ;Qué es la
empleabilidad y por que es importante en nuestra sociedad? y si es asi ; Porqué
no tiene acogida legislativa?

La empleabilidad es el conjunto de calificaciones, conocimientos y compe-
tencias que aumentan la capacidad de los trabajadores para conseguir y conservar
un empleo y todo lo que ello trae consigo, su importancia trasciende a causa
de la mundializacién, los progresos técnicos y las nuevas formas de organi-
zacién del trabajo, siendo asi que los logros de un pais dependeran de que se
cuenta con tecnologia y personal calificado que este en la capacidad de enfrentar
la inestabilidad.

Al respecto, se considera que serdn sobre todo los jévenes de més bajos
recursos, quienes se enfrenaran al riesgo de la exclusién del mercado de trabajo,
uno que cada vez es mds competitivo. Esto se da porque aquellos buscan ingresar
a élno cuentan con las herramientas basicas que proporcionan la empleabilidad
y en condicién altamente desventajosas.

Es asi que a partir de un estudio a la realidad de nuestro pais a partir de los
afios 90, que reflejard datos de una dura realidad que viven los jévenes maés
pobres y de lo dificil que es para ellos insertarse en el mercado laboral, se conce-
derd la importancia de la empleabilidad en los jévenes. Entonces, ;Por qué no se
ha recogido legislativamente dicho concepto? Esto es debido a que nuestro paifs
solo cuenta con programas de capacitacién laboral para jévenes, lo que no

Laborem 10 I 413



Politicas pﬂbliéas de empleabilidad en jévenes

implica una Politica Piblica de Empleabilidad que conlleve al desarrollo
legislativo que la promueva.

En ese sentido, ;Por qué no se ha implementado una politica ptiblica de
empleabilidad en jévenes que pretenda mejorar la situacién de millones de
jévenes que se encuentran en situaciéon de pobreza?

A través del presente trabajo se tratard de desarrollar esta ideas, en la
primera parte trataremos el tema de empleabilidad, sefialindose su importancia
y tratando de dar una definicién, asimismo se desarrollaré la importancia de
actualmente tiene la empleabilidad sobre todo en los j6venes. Como segundo
punto, se abordard la empleabiliidad en el Perti, para el desarrollo de dicho
punto se referird a la Reforma Laboral de los 90, fecha a partir de la cual se
flexibilizo de manera rdpida el mercado laboral en ese sentido de sefialara las
consecuencia negativas que a partir de la reforma se produjeron en los j6venes
peruanos en términos de empleabilidad, para finalmente abordar la problema-
tica de si se cuenta actualmente en nuestro pais con una politica publica de
empleabilidad. Finalmente, se resefiard al Programa de Capacitacion Laboral
Juvenil (PROJoven), como el programa mds importante con el que se cuenta
actualmente as{ como su importancia y sus efectos positivos por otro lado y
de manera comparativa se hard mencién a Proyecto Joven, programa inserto
en la red de Politicas Piblicas Argentinas que cuenta con similares objetivos
que PROJoven pero con importantes diferencias.

1. EMPLEABILIDAD

La «empleabilidad», no fue siempre trascendental al referirnos a las rela-
ciones de trabajo y, en particular, al momento de adquirir y mantener un empleo.
Sin embargo, en el actual contexto laboral de globalizacién o mundializacién ha
alcanzado total importancia.

En este sentido, la OIT (1998) refuerza este supuesto al sefialar que, la
importancia de contar con personal calificado se da a causa de la
mundializacién, de los progresos técnicos y de las nuevas formas de organi-
zacién del trabajo. Los tres elementos estan intimamente ligados: al reducir
costos y acelerar la comunicacién, la nueva tecnologia de la informacién ha
contribuido poderosamente a mundializar la produccién y los mercados
financieros. A su vez, al aumentar la competencia la mundializacién, ha
motivado la difusién de la tecnologia y la adopcién de nuevas formas de
organizacién del trabajo. Los logros econémicos de un pais dependen cada
vez més de que pueda disponer de una tecnologia y de un personal calificado.
Esto vale tanto para los pafses en desarrollo como para los desarrollados, por
lo que los sistemas de formacién de todas las partes del mundo tendrd que
satisfacer estas nuevas exigencias.
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Asimismo sefiala que la sociedad viene siendo testigo de diversos cambios
que han conllevado a la aparicién de una nueva era, ddndose respuesta al debi-
litamiento del empleo tradicionalmente concebido. Dichos cambios serian los
siguientes:

1. Uncambio importante en todo lo que tiene que ver con el proceso productivo
de los negocios. RIFTKIN (1997, citado en TARAZONA y MaIsH, 2002) enuncia

justamente que existira:
a. Una transformacion substancial en la forma como se llevan a cabo los
negocios.

b. La tecnologia amenaza la relacién entre la masa trabajadora y las
comparifas, y la funcién de la primera en estas tiltimas.

c. Los cambios tecnolégicos permiten que las compafifas puedan pres-
cindir de los trabajadores mds rapido de los que contratan, creando un
desequilibrio en este proceso.

2. Enloque respecta!al panorama de empleo en el siglo XXI, ya se anticipa
que:

«... enla Unién Europea, solo uno de cada cuatro adultos tendrad un empleo

estable y que cualquier persona tendrd que pasar por lo menos por tres

profesiones diferentes a lo largo de una vida, ya sea porque se trabajard
cada vez menos o porque las tareas serdn cada vez més inestables (Revista

Nueva Empresa 1997)» (TarazoNa y MaisH, 2002, p. 35).

Ademads de ello, se espera que las empresas dejen de considerar al empleo
continuo como una caracteristica importante a persistir (Johansen & Swigrt,
1996, citado en TARAZONA y MaIsH, 2002).

Todo esto conlleva a TARAZONA y MaisH (2002) a postular que la fuerza laboral
comenzar4 a desplazarse a otro sistema con nuevas condiciones y vinculaciones
de trabajo. Las propias autoras ven a futuro que, en primer lugar, el
resquebrajamiento de la estabilidad en el empleo, aumentard la importancia de
las competencias personales para poder mantenerse empleado antes que el
desemperio. En segundo lugar, se distingue que las organizaciones se entenderan
a simismas como grandes proyectos comunes donde todos los miembros estaran
integrados y las tareas a realizar serdn mds desafiantes y exigentes. En tercer
lugar, se tiene que los ambientes en los que se desarrollan los trabajadores seran
mads inciertos donde se asumirdn mayores riesgos y la inquietud intelectual, asi
como la capacidad emprendedora, se pondrd a prueba. Todo esto llevara hacia
un trabajo que se desenvuelve con mayor libertad y mayor autonomia.

Con respecto a lo anterior, la OIT (1999, citado en TARAZONA y MaisH, 2002)
se refiere a la empleabilidad como «la condicién que debe mantener una gran
parte de la poblacién activa de un pais para enfrentar la inestabilidad del
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empleo y la dificultades producidas por la confluencia de la integracién
econémica mundial con los adelantos técnicos».

Es por ello que la empleabilidad, al ser nuevo el entorno en que se desenvol-
verd la fuerza laboral como consecuencia de la inestabilidad del empleo y el
surgimiento de nuevas condiciones y vinculaciones de trabajo, constituye un
escenario natural de atencién en cuanto a sus avances en nuestro medio.

Por lo tanto, se considera que la inversién publica en la mejora de la
empleabilidad de la personas no solo incidira en reducir el desempleo del personal
que carece de calificaciones, sino que al mismo tiempo incidiré en la confor-
macién de oportunidades més equitativas. El canal para dicho mecanismo
aparece porque el mayor acceso a oportunidades de formacién equitativa se
reflejar en el logro de mejores niveles de empleabilidad y, por tanto, se podria
concluir que también se trata de oportunidades equitativas de acceso al empleo.

Cabe sefialar, que se consideraran como claves de la empleabilidad de los
trabajadores: la capacitacién, el desarrollo de las habilidades y la formacién
continua (elemento fundamental en un mundo con avances tecnolégicos que
acelera exponencialmente), ya que estas son las que desarrollan la capacidad
del individuo para hacer uso de las oportunidades de trabajo y de ganancia, y
para adaptarse a los cambios que traen el progreso tecnolégico y la globalizacién
al mercado de trabajo.

En ese sentido, Pedro WENBERG (2004) sefiala que la importancia de formacién
para la empleabilidad se fundamenta en dos motivos: por un lado, el empleo
actualmente ya no es generado en forma masiva, sino que también necesita ser
creado mediante capacidad de emprendimiento y estrategias de cooperacién.
Conservarlo requiere de aptitud de adaptacién y aprendizaje constante para
poder enfrentar los cambios en los contenidos y en las modalidades de hacer las
cosas; de ahf la priorizacién de la empleabilidad.

Por lo que, el citado autor concluye que formar para la empleabilidad en el
actual contexto quiere decir:

Forjar en las personas aquellas competencias claves que les permitan
desarrollar capacidades para que mejoren sus posibilidades de insercién
laboral, disminuyéndose asi el riesgo de la obsolescencia y permitién-
doles permanecer de manera activa y productiva a lo largo de su vida
en un mismo puesto o actividad o en cualquier otra.

Formar para un aprendizaje permanente que implique: aprender, ser y
hacer.

Ayudar a las personas a identificar los obstaculos que le impidan el
logro de sus objetivos. Asi como ensefiarles a valorar sus habilidades y

416 I Revista de la Sociedad Peruana de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social



Cynthia Socorro Gosicha Vidal

conocimientos al igual como las demandas y competencias que se re-
quieren en el mundo del trabajo.

Por otro lado, se ha sefialado que la empleabilidad y el empleo mantienen
un nexo tanto conceptual como préctico con el empleo. Este nexo surge debido a
que la empleabilidad abarca las calificaciones, conocimientos y las competen-
cias que aumentan la capacidad de los trabajadores para conseguir y conservar
un empleo, mejorar su trabajo y adaptarse al cambio, elegir otro empleo cuando
lo deseen o pierdan el que tenian e integrarse mds facilmente en el mercado de
trabajo en diferentes periodos de su vida (Conferencia OIT, 2000).

No obstante, hay que tener en cuenta que empleo y empleabilidad no son lo
mismo, siendo este tiltimo concepto mucho més rico en cuanto a contenido. El
estar empleado significa tener un trabajo, mientras que ser empleable significa
poseer las cualidades requeridas para mantener un empleo, progresar en el
lugar de trabajo al igual que tener las posibilidades de reinsertarse de forma
satisfactoria al mercado laboral. Pero para el joven o adulto que no esta adecua-
damente preparado, el trabajo tiene una condicién temporal (BAREMAN y SPILL,
1998, citado en TARAZONA y MaisH, 2002).

Hay que recalcar que no se puede pasar por alto los cuestionamientos y
criticas del que es objeto el concepto de empleabilidad. Por ejemplo, la que la
sitiia junto a las nociones de flexibilidad y desregulacién, a manera de funda-
mento del abandono de la responsabilidad social en el empleo. Dentro de esa
visién, la empleabilidad entraria como un componente individualista desde la
perspectiva de la educacién y la formacién profesional, agrupdndose a manera
de banco o cartera de habilidades o competencias. De esta forma lo que buscara
laempleabilidad es aparentar positivismo en una situacién de desmantelamiento
de la sociedad salarial. Antes la educacién y la formacién profesional eran tra-
tadas como derechos subjetivos de todas las personas, como servicios o bienes a
ser adquiridos para competir en el mercado productivo, en una perspectiva
productivista, pragmadtica y, por tanto, desintegradora (FriGoTTO y GAUDENCIO,
2004, citado en WEINBERG, 2004).

Estas diferentes visiones reflejan los debates mas amplios sobre los papeles
de Estado, mercado y sociedad con relacién al desarrollo econémico y social.
Existen entonces no una, sino varias ideas acerca de lo que la empleabilidad
contiene y connota.

Conforme alo anterior, Pedro WENBERG (2004) sustenta que la empleabilidad,
se encuentra en estrecha vinculacién a la estructura de oportunidades de una
sociedad determinada. Dicha estructura se vincularé a tres &mbitos privilegia-
dos: el Estado, el mercado y la familia. Es asi que, ante un retroceso por parte del
Estado, una desestructuracién familiar, y un mercado que por sf solo no es
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capaz de generar oportunidades de trabajo para todos, colocar a la empleabilidad
como solucién poniéndose en manos de las personas dicha responsabilidad
resulta una medida injusta. Por tanto, seria mds adecuado y justo centrarse en
discutir cuales serian las medidas que de manera democrética, reconstruyan la
estructura de oportunidades permitiendo asi a los ciudadanos hacer uso de
derechos fundamentales (educacién y formacién profesional) o, mas amplia-
mente al aprendizaje permanente como manifestacién de su ejercié de ciuda-
danfa y como base para su acceso al trabajo.

En definitiva, tal como lo sefiala WEINBERG (2004) las caracteristicas de «ser
empleable» de un trabajador, si bien pueden haber sido adquiridas por éste y
constituyen su patrimonio personal, derivan de una inversién social que le
permiti6 tener acceso a oportunidades diferenciadas. Por tanto, es responsabilidad
del trabajador la defensa de ese patrimonio, actualizdndolo en lo que atafiea su
capacidad de estar disponible. Por otro lado, es responsabilidad de todo el
colectivo social 1o que corresponde a la construccién y mantenimiento de meca-
nismos democréiticos que garanticen, primero, el permanente acceso a las opor-
tunidades formativas; y, segundo, que estas oportunidades formativas sean
complementadas con oportunidades de empleo, trabajo e ingresos.

1.1. Empleabilidad en jévenes

Para efectos del desarrollo de la siguiente seccién, delimitaremos nuestro
campo de trabajo «j6venes» a la definicién elaborada por Naciones Unidas. Al
respecto dicha institucién recomienda como definicién del grupo «juventud» a
la poblacién entre 15y 24 afios de edad. El limite inferior de 15 afios no traduce
larealidad de muchos paises de laregién, dondela entrada al empleo se produce
mucho antes. Asimismo, el convenio sobre edad minima de la Organizacién
Internacional de Trabajo (OIT) de 1973 establece los 15 afios como limite minimo
de admisién al empleo, por debajo del cual se considera trabajo infantil. Por otro
lado, también nos referiremos a aquellos jévenes de bajos recursos y que es
debido a su situacién econémica, entre otros factores que se ven limitados a
obtener las calificaciones, conocimientos y competencias que les permitirdn ser
considerados empleables.

En lineas anteriores, ya se ha sefialado en que consiste concepto
empleabilidad y la importancia que este ha adquirido debido a diversos
cambios que han acontecido en la sociedad. En ese sentido, si bien se considera
la importancia fundamental de la empleabilidad de las personas, dicha caracte-
ristica deber4 identificar a la juventud con mayor relevancia atin. Esto ya que los
jévenes en la actualidad son considerados como un grupo vulnerable, sobre
todo aquellos jévenes que se encuentran dentro de los grupos més pobres dela
sociedad y que por lo tanto cuentan con menos posibilidades de desarrollar
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capacidades, conocimientos y competencias. En definitiva, la debilidad de la
innovacién tecnoldgica y la escasez de recursos, sumado a las exigencias de
productividad de ciertos sectores puntuales, han creado un mercado laboral
dificil para todos y doblemente dificil para los j6venes.

Alrespecto la OIT menciona una caracteristica substancial en la economia
mundial que crea una singularidad en cierto sentido perversa:

«...por unlado, los paises que se enfrentan con una mundializacién rdpida

y con una competitividad acuciente tienen una mayor necesidad de invertir

en la formacién y en el perfeccionamiento profesional de su poblacién activa,

por otro, esas mismas fuerzas mundiales amenazan con crear condiciones
de segmentacién del mercado de trabajo y exclusién del empleo, con una
disminucién delas oportunidades y delos incentivos en materia de formacién»

(OIT, 1999, p. 229).

Sin embargo, la OIT hace mencién especial que el riesgo que corren los
segmentos de trabajadores vulnerables, como los j6venes desempleados, se eleva
considerablemente, abriéndose la posibilidad que cada vez estos sean excluidos
del mercado de trabajo con el cambio del sistema econémico mundial. Estos
trabajadores tienen como problema comutin el deterioro de su situacién laboral
debido alos procesos de mundializacién, los progresos tecnolégicos y la nueva
forma en que se organiza el trabajo.

Ya se vislumbra la necesidad de la presencia de politicas priblicas que
puedan hacer frente a todos los «vaivenes» que aparecen con los nuevos procesos
econdmicos en el escenario mundial, més aun, cuando se trata de disminuir la
vulnerabilidad de los grupos sociales que se encuentran menos protegidos.

Por otro lado, si bien se puede encontrar dentro de las personas empleadas
ajévenes, los puestos que son ocupados por éstos se caracterizan por contener
menores ventajas y darse en condiciones precarias.

«El tipo de insercién de los j6venes se constrifie, en general, al sector de alta
informalidad. Cuando consiguen un empleo éste es de menor salario y menor
proteccién social; de mayor precariedad e inestabilidad. Si bien es poca la
informacién con se cuenta en relacién con los contratos de trabajo juvenil,
se puede afirmar que, en la mayoria de los casos, los j6venes trabajan sin
contrato y sin seguridad social. Son precisamente los grupos mas jévenes
los que participan con mayor inestabilidad de estas nuevas reglas dejuego
laboral». (ABDALA, 2004)

En esa misma linea se considera que entre las dificultades que enfrentan los
jévenes de bajos recursos para insertarse en el mercado de trabajo, estdn directa-
mente relacionadas con los problemas que ellos encuentran al momento de acceder
a un puesto de trabajo. Es asi que no solo no cuentan con las calificaciones
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necesarias para competir en igualdad de condiciones al momento de ocupar
dicho puesto que se encuentre escasamente disponible, sino también en el
momento en que acceden a él no poseen la preparacién necesaria para adaptarse
a él asi como para adquirir los conocimientos necesarios requeridos para aquel
puesto. Asimismo, deberd considerarse que existen otros factores de tipo familiar
eindividual que afecta a los j6venes en especial a aquellos que se encuentran en
situacién de mayor necesidad.

Lo expuesto anteriormente no son las tinicas dificultades que enfrentan los
jévenes de la regién ya que, no obstante la evolucién descendente de las tasas de
fecundidad, sigue persistiendo una alta proporcién de poblacién joven. Lo que
implica que cada afio, cada mes, cada dia salen al mercado laboral nuevos jévenes.
Al mismo tiempo, en el sistema productivo hay un significativo niimero de traba-
jadores que por diversas razones han podido permanecer activos y vigentes, y que
defienden sus trabajos al maximo. También estdn los que han perdido sus puestos
de trabajo y que buscan afanosamente ser reinsertados. Si a los anterior sumamos
la cada vez mayor participacién de la mujer en el aparato productivo, es entendible
que la perspectiva de obtener un trabajo para cualquier joven (especialmente sino
se tiene una adecuada capacitacién) es sombria (WEINBERG, 2004).

Planteado el problema de esa manera, parece que la mejor forma para que
un trabajador joven mejore sus condiciones de empleabilidad, es haciéndose
mas competitivo en el mercado de trabajo. Esto conlleva a un proceso de apren-
dizaje de manera permanente, que no puede perder de vista la economia mundial
y la organizacién del trabajo, m4s atin con una mayor inmersién del pais dentro
del comercio exterior.

Respecto a esto tiltimo, AsDaLA (2002) sefiala que la competencia en el
mercado laboral modifica los requerimientos sobre ciertas competencias
elementales a nivel individual que los j6venes deben poseer que les permita la
integracién. Estas competencias bésicas a las que se hace referencia son:

«caracteristicas actitudinales, autoestima, creatividad, capacidad para iden-
tificacién y resolucién de problemas, responsabilidad, interés en el apren-
dizaje permanente, buena comunicacién, eficiencia, proyectos alargo plazo,
participacién activa, disposicién al cambio, alta responsabilidad y pensa-
miento creativo e interactivo con nuevos cédigos de comunicacién basados
en la tecnologia y el trabajo en equipo» (ABDALA, 2002, p. 231).

y suadquisicién sera favorecida por la comprensién de la lectura-escritura,
posibilidad de cierto grado abstraccién y el uso de la 16gica-analitica, asi como
el uso practico de las matematicas.

Finalmente, es importante tomar conciencia por parte de los Estados y los
actores sociales de la importancia que adquiere la formacién de los jévenes, ya

420 I Revista de la Sociedad Peruana de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social



Cynthia Socorro Gosicha Vidal

que son ellos los que finalmente forjaran el futuro de cada nacién y todo lo que
ello conlleva. AspALA (2002) argumenta que la educacién y formacién de los
adolescentes es un tema que se trata con cardcter prioritario en todo el globo.
Esto se concibe claramente cuando se entiende al Estado como un agente que
tiene una perspectiva de largo plazo, y sobre ella recae el desarrollo de los nifios
yjévenes.

2. EMPLEABILIDAD EN EL PERU

Alabordar el tema de empleabilidad en el Perd, se quiere reflexionar sobre
la importancia que dicho concepto refleja en la realidad de nuestro pais respecto
a la dificil situacién laboral que vienen enfrentando los j6venes peruanos de
bajos recursos. Situacién que se acenttia a consecuencia de las reformas implan-
tadas a partir de los afios noventa, incrementidndose la necesidad, sobre todo de
aquellos que recién se incorporaban al mercado de trabajo que cada vez se hace
més flexible, de contar con la herramienta de adaptabilidad (empleabilidad)
para conseguir y conservar un empleo en circunstancias laborales cada vez més
cambiantes.

Alrespecto, se busca enfatizar sobre lo substancial que significa implantar
una politica publica de empleabilidad, sobre todo frente a contextos criticos
tales como los que han acontecido en nuestro pais a partir de la década de los
noventa relacionados a la necesidad y, por otro lado, ala falta de empleabilidad
con la que cuentan los j6venes.

Por tiltimo, ante esta situacién interesa saber si actualmente nuestro pais
cuenta con una politica ptiblica de empleabilidad, que haga frente a la crisis
econdmica y social que conlleva a la situacién laboral precaria de los j6venes.

2.1. Reforma Laboral Peruana en los 90

Tal como lo comentan CHACALTANA y GARCiA (2004), durante muchos afios el
Perti fue considerado entre los paises con una de las legislaciones mas rigidas
de América Latina. Los mecanismos de incorporacién de personal enfrentaban
numerosas restricciones y costos, en tanto que las posibilidades de despido eran
bastante limitadas. La estabilidad laboral absoluta habfa adquirido rango cons-
titucional en 1979. Como resultado de este proceso —y probablemente también
debido ala cada vez menor capacidad de la autoridad del trabajo para detectar
infracciones laborales— el mercado laboral se dividi6 en dos partes: una cubierta
por las leyes laborales y otra desprotegida. Con el tiempo, la primera se fue
haciendo cada vez més reducida y la segunda crecié de manera acelerada.

En este contexto, a inicios de los noventa, el Gobierno promovié una impor-
tante y rapida reforma laboral en el campo de los derechos colectivos e indivi-
duales de los trabajadores. En el terreno colectivo se modificaron las normas
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correspondientes a la conformacién de representaciones sindicales, la negociacién
colectiva y el derecho de huelga. En el terreno de los derechos individuales se
produjeron cambios en las modalidades de despido y contratacién de los traba-
jadores. En cuanto a despidos, se elimino la estabilidad laboral absoluta y se la
reemplazo por el concepto de estabilidad «relativa» —definida como la posibi-
lidad de despedir arbitrariamente a cambio de una indemnizacién-; paralela-
mente se impulsé una importante ampliacién en el nimero de las causas
«justas» de despido. En cuanto a la incorporacién de mano de obra, se fomentaron
los denominados contrato «flexibles» como los contrato a plazo fijo, por servicios,
a través de intermediacién, etc. Simultdneamente la capacidad del Estado por
verificar el cumplimiento de la legislacién laboral se fue reduciendo de manera
que, en la préctica, habfa un nimero creciente de trabajadores sin contrato
(CHAcALTANA y GARCIA, 2004).

Al respecto, nosotros nos centraremos en las nuevas formas de incorpo-
racién de mano de obra que trajo la reforma. En este aspecto, se crearon nuevas
formas de contratacién que buscaron flexibilizar la relacién laboral. Fueron tres
las acciones tomadas:

- Contratacién temporal. adicionalmente a las existentes modalidades
de contratacién temporal o accidental, se afiadié la posibilidad de
contratar por obra o servicio. La duracién méxima de estos contratos
paso de 2 a 5 afios, aunque cuando se trata de contrato por obra o
servicio no hay limite’.

- Ampliacién de las posibilidades de capacitacién laboral. Estas por no
tener cardcter laboral no obligan al pago de beneficios sociales, sin
embargo se tiene la obligacién de asegurar una cobertura de salud al
joven participante. Con anterioridad a la reforma, los contratos de
capacitacién para el trabajo solo existian bajo la forma de précticas
pre-profesiones empleada en estudiantes. Con la reforma, esta modalidad
no solo fue aplicada para estudiante sino también para egresados de
educacién superior. Para los que no contaban con educacién superior
se crearon los convenios de formacién laboral, dirigidos a jévenes de
16 a 25 afios; y para los jévenes entre 14 y 24 afios con formacién
técnica se implementaron los contratos de aprendizaje.

- Seampliaron las posibilidades de subcontratacién laboral. Se crearon
cooperativas de trabajo y fomento del empleo y las empresas de servicios

! Reglamento de Ley de Fomento al Empleo-Decreto Supremo N° 001-96-TR (26/01/1996)
TUO del D. Leg. n° 728, Ley de Productividad y Competitividad Laboral-Decreto Supremo
N° 003-97-TR 27/03/1997.
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especiales (services); el cambio consistié en que los trabajadores de los
services o cooperativas pueden prestar servicios no solo complemen-
tarios sino también temporales y especializados?.

Enlo querespecta al presente documento, se limitaré el andlisis al segundo
de los puntos mencionados: la ampliacién de las posibilidades de capacitacién
laboral, dado que es el que ha incidido en las relaciones laborales de los jévenes.
Cabe indicar que al incluir estos tres programas de formacién también se les
excluy6 de la proteccién del derecho del trabajo al no considerarseles como
contratos de trabajo, lo cual trae como consecuencia la posibilidad para las
empresas de contar con servicios a costo reducido, pues al no generarse una
vinculacién laboral, no existe obligacién de otorgar beneficios laborales ni
realizar aportaciones al sistema de salud u otros impuestos, etc.

Asimismo, CHACALTANA y GARcia (2004) afirman que el mercado laboral a
partir de los afios noventa se hizo més flexible y competitivo, y por este hecho se
podria haber esperado un efecto positivo sobre el aumento de la productividad.
Pero la composicién del empleo cambio fuertemente en los noventas hacia una
mayor informalidad, hacia una mayor proporcién de ocupados con corta
duracién o sin contrato y hacia un contexto més negativo en materia de rela-
ciones laborales; por estos factores cabria esperar un efecto negativo sobre la
productividad.

Con relacién al contexto econémico observado en la primera mitad de la
década de los noventa, los citados autores sefialan que éste favoreci6 la
insercién laboral de los jévenes, contribuyendo a que estos encuentren empleo
con menor dificultad que antes, en la medida que se han dinamizado sectores
como los de servicios y comercio, que precisamente son los que utilizan un
mayor rwimero de jévenes y mujeres. Sin embargo, los empleos también se pierden
conmayor facilidad, debido a que se observa una elevada rotacién de mano de
obra. Asimismo, el crecimiento de los ingresos en general y de los jévenes en
particular, ha sido muy bajo, lo cual refleja el magro crecimiento en la producti-
vidad laboral durante los noventas.

Como acabamos de mencionar, durante la década de los noventa, los
jovenes empezaron a tener mayores oportunidades en el nuevo contexto econé-
mico de modo que se redujeron las dificultades para hallar un empleo. Sin
embargo, cabe preguntarse ;cudles son las condiciones de empleo a las que
acceden los j6venes pobres?

‘- que regula la actividad de las empresas especiales de servicios y de las cooperativas
trabajadores-Ley N° 27626 (09/01/2002).
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Mediante el estudio realizado por SAAVEDRA y CHACALTANA (2001), se
respondié a la anterior pregunta analizando primero las categorias ocupacio-
nales en las que se insertan los jévenes en el mercado de trabajo. Alrededor del
56% de los jévenes trabaja como asalariado, principalmente para empresas
privadas. La proporcién de jévenes «patrones» es algo mas del 1% en tanto que
los trabajadores por cuenta propia son casi el 19%. El reducido porcentaje de
jévenes trabajando por cuenta propia estarfa asociado a los limitados recursos
con los cuentan para iniciar un negocio propio, incluso en el caso de aquellos
que no pertenecen a familias pobres, y a su falta de experiencia laboral, entre
otros factores.

Conrespecto alos j6venes empleados como asalariados, los autores sefialan
que existen importantes diferencias. Si se analiza el tamafio de la empresa en
que laboran los j6venes, se observa que el 73% de los jévenes pobres trabajan en
micro y pequefias empresas, porcentaje que se reduce a 61% entre los no pobres.
Deigual modo, en el grupo de 20 a 24 afios, que tiene una mayor insercién en el
mercado de trabajo se encuentra que, el 47% de los jévenes pobres trabaja en
empresas de 2 a 5 trabajadores, cifra que en el caso de los no pobres es de 33%.
Las empresas de menor tamafio son usualmente las de menor productividad,
donde se remunera menos a la mano de obra y especialmente donde existe
mayor precariedad de condiciones laborales, en particular contractuales.

Los mencionados autores sefialan que la informalidad en la que los jévenes
desempefian su actividad laboral, se ve reflejada en el tipo de contrato utilizado
por las empresas para incorporar a sus trabajadores. Pese a la variedad de
modalidades de contratacién vigentes a partir de las reformas laborales, varios
de los cuales permite contratar trabajadores jévenes pagando menores costos
laborales no salariales, en la préactica, las empresas utilizan poco estas modali-
dades contractuales para los jévenes, prefiriendo emplearlos sin contrato. Entre
los jévenes, la proporcién de trabajadores sin contrato ascendia al 70%, llegando
a 84% en el caso de aquellos en situacién de pobreza. Esto afirma que los j6venes
pobres se insertan desventajosamente en el mercado laboral y, los empleadores
no les reconocen beneficios laborales.

De igual forma, los autores mencionan que la capacidad de generacién de
ingresos de los jévenes pobres es escasa. No obstante, incluso estos ingresos
bajos son importantes para el hogar ya que si el joven trabaja puede contribuir al
ingreso familiar actual. Entre los hogares pobres, es poco probable que los j6venes
puedan invertir en una educacién larga y costosa, tanto por la incapacidad

3 Elaborado sobre la base de la Encuesta Nacional de Hogares del MTPS-INEI
(ENAHO,1997).
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de solventar los gastos directos relativos a ésta, como por la necesidad de cubrir
gastos familiares. En muchos casos, los presupuestos familiares dependen
significativamente del aporte de los jévenes, por los que muchos de ellos desertan
del sistema educativo con el fin de ingresar al mercado de trabajo.

En ese contexto, los programas y cursos de capacitacién y formacién técnica,
que suelen tener una menor duracién, se presentan como una alternativa para
los hogares pobres en los que el joven debe aportar.

Alrespecto tenemos que en nuestro pais, la capacitacién técnica y ocupa-
cional se imparte a través de una red muy diversa de instituciones. En términos
generales, existen dos grandes formas a través de las cuales los j6venes pueden
obtener capacitacién técnica en el Perti. La primera de ella proviene de los
programas impulsados por el Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo
(MTPE): los Contratos de capacitacién Laboral, los Convenios de Formacién
Laboral Juvenil, las préacticas pre-profesionales y los contratos de aprendizaje.
La segunda forma se origina de un conjunto de entidades de capacitacién, tales
como Institutos Superiores Tecnolégicos y Centros de Entrenamiento Ocupa-
cional, entre otros.

SaaveDRA y CHACALTANA (2001) comentan que estas formas de obtener capa-
citacién, se implementaron a partir de los afios noventa debido a una serie de
factores que movilizaron el panorama de la capacitacién técnica, tal como lo
hemos explicado anteriormente. Estos cambios no han tenido los impactos espe-
rados. Mientras los nuevos mecanismos de contratacién de jévenes implantado
por el MTPE no tiene atin demandas significativas, alcanzando sélo al 5% del
total de jévenes asalariados en empresas formales, el crecimiento de la oferta
capacitacién técnica se ha mantenido desligada de las necesidades del sector
productivo y se ha caracterizado por su amplia heterogeneidad de su calidad.

Conrelacién a la capacitacién técnica impartida por las entidades de capa-
citacién, se encuentran centros privados y ptiblicos, siendo a estos tiltimos a los
que recurren mayormente los jévenes de més bajos recursos.

Si bien los jévenes de escasos recursos tienen acceso a la capacitacién,
tienden a acceder a instituciones de menor calidad, y asisten en mayor proporcién
a instituciones publicas. Las entidades ptblicas, de otro lado tienen mayores
dificultades y restricciones para proveer un servicio educativo de buena
calidad. Asumimos que al interior de las instituciones privadas también existe
heterogeneidad y las que atienden a la poblacién pobre tienen infraestructura
de menor calidad (SaaveDrA y CHACALTANA, 2001).

Alrespecto los autores concluyen que, la escasa modernizacién del mercado
de capacitacion técnica y los problemas de desvinculacién del sector productivo,
dificultan el desarrollo en los j6venes de las competencias necesarias para
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mejorar su insercién laboral. En ese sentido, el Estado, a través del Programa de
Capacitacién Laboral Juvenil PROjoven, ha intentado crear un puente entre la
esfera productiva y la de la capacitacién ocupacional.

2.2. Politicas Piblicas de Empleabilidad en el Peru

Tal como lo han manifestado CHACALTANA y SULMONT (2004), el problema
del empleo manifestado a través del desempleo, el subempleo y la inestabi-
lidad laboral, son un tema central de debate politico. Es asi que tanto
politicos, gobernantes y expertos han buscado una solucién a través de
politicas y programas especificos que intentan resolver el problema desde
distintos dngulos.

Los autores citados nos indican que existe un consenso en la necesidad de
implementar politicas que promuevan el nivel y la calidad de empleo en el Pertj,
sin embargo, existe poca claridad sobre las caracteristicas de dichas politicas y
la manera de implementarlas. Concluyendo que el debate en torno alas politicas
de empleo atin es incipiente en el Pert.

Asimismo, clasifican a las politicas especificas de empelo en dos grupos.
Por un lado las «politicas activas», que son aquellas cuyo objetivo es mejorar la
empleabilidad de las personas en situacién de desventaja para incorporarse o
reincorporarse en el mercado laboral y por otro lado las «politicas pasivas», que
se proponen garantizar los medios de subsistencia para quienes se encuentran
temporal o duramente excluidos del mercado laboral.

El presente trabajo busca enfocarse en la primera de las categorias mencio-
nadas, las denominadas «politicas activas», ya que el tema central gira en torno
a la empleabilidad en jévenes. En ese sentido, se explicara los objetivos de
dichas politicas. :

CHACALTANA y SULMONT (2004) sefialan que entre los objetivos de la politicas
activas, se encuentra el de mejorar la «empleabilidad» de los sectores més vulne-
rables en los mercados laborales, con la finalidad de contribuir con la reduccién
de la pobreza, la perdida de autoestima y marginacién social generado por el
desempleo, para de esa manera promover el acceso de dichos sectores a empleos
dignos y reproductivos.

Entre las politicas activas de empleo, CHACALTANA y SULMONT (2004) distin-
guen tres tipos de programas que las traducen:

— Programas de creacién de empleo para la oferta laboral, como programas
de empleo temporal y subsidios al empleo, entre otros.
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— Programas de desarrollo de capacitacién relacionada con el empleo,
como capacitacién y entrenamiento dirigidos a jévenes o personas
desempleadas por lagos periodos de tiempo.

— Programas de promocién de la eficiencia en los mercados y consejeria
enlabtsqueda de empleo.

Por nuestro lado, basaremos el desarrollo del presente acépite en el segundo
de estos grupos de programas, aquellos dirigidos al desarrollo de capacitacién
relacionada con el empleo como capacitacién y entrenamiento a jévenes.

Se considera que la formacién profesional ha sido siempre una preocu-
pacién, tanto del Ministerio de Trabajo como del Ministerio del Educacién.
Por su lado, el Ministerio de Trabajo cuenta con una Direccién de Formacién
Profesional y, por otro, en el Ministerio de Educacién el tema de la formacién
profesional es competencia de la Direccién Nacional de Educacién Secun-
daria y Superior.

Sin embargo, CHACALTANA y SULMONT (2004) sefialan que debido a esa dualidad
(entre el Ministerio de Trabajo y Educacién), el mercado laboral en el Perti se
encuentra entre uno de los mas complejos, desordenados y de mas baja calidad.
En vista de ello, ya hacia los afios noventa el MTPE intento promover de forma
més dedicada el tema de la capacitacién laboral para jévenes de escasos
recursos, tomando como modelo a otros paises de la regién que ya los habian
implementado.

Asimismo, CHACALTANA (2006) sefiala que en el caso de la capacitacidn, si
bien existe més experiencia y actividad, al mismo tiempo existe mas confusién.
Existe un gran mercado de capacitacién de baja calidad y elevada heteroge-
neidad, en especial en familias de bajo ingresos. Y, como en otros casos, casi
todas estas intervenciones han tomado la forma de programas y no de politicas.

En ese sentido, CHACALTANA y SULMONT (2004), consideran que a pesar de la
trayectoria de estos programas, atin no se han desarrollado como politicas
nacionales masivas. Todavia se mantienen al nivel de proyectos piloto, lo cual
pone en duda caracterizarlos como «politicas» de empleo.

Del mismo modo, CHAcALTANA (2006) ha observado que los programas de
capacitacién son intervenciones especificas, pudiéndose clasificar en dos
grandes grupos: (i) apoyo a la oferta de capacitacién y (ii) apoyo a la demanda
de capacitacién. Por el lado de la oferta de capacitacién, el debate se centra en los
aspectos institucionales del «sistema» de capacitacién y los temas de pertinencia
de los contenidos; lo cual explicarfa la existencia de programas que se han
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estado concentrando en promover el esquema de formacién por competencias
como una manera de unificar los contenidos educativos.

Elmismo autor sefiala que, por el lado dela demanda, ha quedado claro que
por més que se fortaleza la oferta, el mercado de capacitacién no se desarrolla si
no hay demanda de formacién estable. En este esquema han aparecido programas
como PROjoven, que luego de varios afios de su implementacién se ha podido
concluir que la capitacién produce resultados importantes cuando la empresa
esta involucrada®.

Asimismo indica que la capacitacién debe ser pertinente para poder ser
titil, y esa pertinencia solo se logra cuando la empresa se involucra de algtin
modo. Por estas razones, cualquier estrategia que se pretenda implantar a nivel
nacional debe contar principalmente con la participacién de las empresas.

Sin embargo, sefiala que a partir de la experiencia acumulada, un programa
resulta insuficiente para resolver los problemas del mercado de capacitacién.
Esto tiene que ver con cuestiones no solo de dimensién, sino también de orienta-
ciones de la capacitacién que se pretende, dado que actualmente, la tendencia
de capacitacion, es que esta debe ser continua a largo de toda la vida, pues las
estrategias de diferenciacién solo tienen sentido cuando estas se sostienen en el
tiempo.

A modo de conclusién, CHACALTANA y SULMONT (2004) manifiestan que, enlo
que se refiera a capacitacién laboral, no existe propiamente un Sistema de Capa-
citacién Laboral, sino més bien un conjunto desarticulado de proveedores de
servicios de capacitacién que, junto con la necesidad de abundantes jévenes
peruanos que salen cada afio del sistema escolar, configura un mercado de
capacitacién disperso, heterogéneo, excluyente y de baja calidad.

Como se menciond anteriormente, CHACALTANA (2006) remarca que se nece-
sita pasar de los programas a las politicas. Dado que no existe actualmente una
politica de capacitacién porque normalmente es més atractivo, desde el punto
de vista politico, generar programas —con ptiblico objetivo definido— que elaborar
una politica (la cual, por definicién es més transversal). Sin embargo no se puede
negar que los programas tienen limites naturales y que, por tanto no pueden ser
la tinica estrategia del Gobierno. Se necesitan politicas, esto es, intervenciones
que enfrenten los principales problemas o fallas existentes en el mercado de
capacitacién como un todo (no solo en parte de €él).

* La empresa representa el lado de la demanda.
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3. PROGRAMA DE CAPACITACION LABORAL JUVENIL (PROJOVEN)

A partir del andlisis efectuado a lo largo de este Estudio, se desea hacer
referencia al Programa de Capacitacién Juvenil (PROJoven), debido a que es éste
el més importante programa con el que actualmente cuenta nuestro pais relacio-
nado ala capacitacién laboral juvenil, sobre todo es importante recalcar la meto-
dologfa y la finalidad que posee dicho programa ya que no simplemente busca
capacitar a los j6venes sino que va mads all4, en el sentido que busca contar con
una «empleabilidad» efectiva, esto es, cuenta con una demanda real de
empleadores que son los encargados de realizar la fase practica de dicho
programa luego de la cual aquellos quedan comprometidos a emplear a un
grupo de los capacitados. Es asi que encontramos en PROJoven el fin tiltimo de
la empleabilidad en jévenes, esto es que aquellos luego de adquirir las capaci-
dades que les permitan conseguir y mantenerse en un empleo, sean empleados
por las empresas. Con lo que podemos concluir que PROJoven también sirve
como un nexo entre la oferta y demanda de empleo lo cual va un paso més alla
de un simple programa de capacitacién.

Alrespecto, el Grupo de Trabajo PROJoven (1997), sefiala que desde julio del
afio noventa, en nuestro pais se vivieron varios cambios en materia social, politica
y econémica, lo que impulsé al Ministerio de Trabajo y Promocién Social (MTPS)
a tomar medidas que flexibilizaran la legislacién laboral a modo de adaptarse ala
realidad econémica en la que se insertaba. Asimismo, cre6 programas, a fin que
las personas de escasos recursos puedan incorporarse al mercado laboral, entre
aquellas medidas implementadas se creo el Programa de Capacitacién Laboral
Juvenil, como el m4s importante programa destinado a mejorar la posibilidad de
ingreso al mercado laboral de aquellos jévenes mds pobres, combindndose para
ello la preparacién técnica con la experiencia laboral.

En esa misma linea, José Carlos GaLGo (2000) sefiala que la poblacién joven
pobre en el Perti vive una situacién laboral precaria, lo que constituye no solo un
problema econémico, sino también social, ya que esta fuertemente ligada a la
pobreza, insercién laboral, exclusién y marginacién. Ante esta situacién, el incre-
mento de la empleabilidad de losjévenes de estratos pobres a través de de acciones
de capacitacién especifica constituye el eje central a través del cual se articula
PROjoven, como politica activa del Ministerio de Trabajo y Promocién Social (MTPS).

A continuacién se describiré el contenido de PROJoven, asf como sus obje-
tivos y haremos hincapié en el impacto de algunas de sus convocatorias, todo
ello para determinar si realmente dicho programa cumple con sus objetivos,
sobre todo con el de otorgar empleabilidad a los j6venes. Conla finalidad, de
describir a Projoven, nos basaremos en la informacién vertida por el estudio
realizado al programa por SAAVEDRA y CHACALTANA (2001).

Laborem 10 I 429



Politicas publicas de empleabilidad en jévenes

PROJoven fue creado el afio 1996, como una iniciativa del MTPS. Fueron
doslos principales objetivos del programa: en primer lugar mejorar la oportunidad
empleo delosjévenes de escasos recursos y por otro lado mejorar la calidad de
los cursos de capacitacién en el pais.

PROJoven, esté dirigido a la poblacién conformada por jévenes entre 16 y
25 afios de edad con bajos niveles de escolaridad, pertenecientes a hogares
pobres o en pobreza extrema y potencialmente a jévenes que se encuentran
desempleados, subempleados o en inactividad forzosa. Asimismo, PROJoven a
intentado captar aquellos lugares con mayor impacto, tales como las zonas
urbanas periféricas.

Sumeta inicial fue capacitar 160 mil j6venes en un periodo de cinco afios, lo
que empezaria como una experiencia piloto en Lima y Callao capacitando a
1,500 j6venes y luego se extenderia a 13 ciudades en las cuales el MTPS tiene
sede institucional. Sin embargo dicho meta no fue concretizada dado que hasta
el afio 1998 no se llevo a cabo el financiamiento inicial del programa, viéndose
por tanto limitada en funcién a los menores recursos.

PROJoven cuenta con varios objetivos: (i) facilitar el acceso de j6venes de
escasos recursos al mercado de trabajo, proporciondndoles capacitacién y expe-
riencia laboral en ocupaciones demandadas por el sector productivo, (ii) pretende
hacer més eficiente el mercado de capacitacién, procurando la interaccién entre
las instituciones de capacitacién y las necesidades del sector demandante de
mano obra, (iii) a modo de verificacién la intencién del programa es que luego su
culminacién se pueda apreciar tasas de ocupacién y niveles de ingresos
superiores a los de un grupo de control no beneficiado por el programa, (iv)
asimismo, se tiene como objetivo reducir el tiempo de blisqueda de empleo y as{
como incrementar la participacién de las mujeres beneficiarias en ocupaciones
tradicionalmente masculinas.

A fin de lograr estos objetivos, se realizaron diversas actividades con la
intencién de focalizar a entidades de capacitacién (ECAPs) ptiblicas y privadas,
alos beneficiarios potenciales, y a las empresas donde los beneficiarios podrian
realizar sus préicticas. Asimismo, se implemento un Registro de Entidades de
Capacitacién (RECAP), mediante el cual se evaliia a las ECAPs interesadas en
participar en el programa con el fin de garantizar un minimo de calidad en las
instituciones participantes.

PROJoven es considerado una de los primeros programas ptblicos que
desde sus inicios conto una metodologia establecida, y ha realizado el segui-
miento tanto de los beneficiarios como de un grupo de control.

Asimismo, intenta hacer pertinentes los cursos de capacitacién laboral, para
ello utiliza mecanismos guiados por la demanda, asegurando el encuentro entre
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las necesidades del sector productivo y la oferta de capacitacién. Para ello, el
programa convoca a ECAPs que se encargan de organizar e implementar cursos
disefiados en funcién de los requerimientos del sector empresarial.

El objetivo de los cursos, es lograr en los jévenes beneficiarios el desarrollo
habilidades y competencias para desempefiarse en ocupaciones especificas que
requieran semicalificacién o calificacién inicial. Los cursos cuentan dos fases:
la primera, denominada «Formacién Técnica», se desarrolla en las entidades de
capacitacién y la segunda «Practica Laboral», se realiza en las empresas con las
cuales las entidades de capacitacién han suscrito un compromiso previo,
mediante el cual las empresas a través de una «Carta de Intencién» expresa su
interés en acoger egresados de los cursos en sus instalaciones suscribiéndose
para ello convenios de formacién laboral juvenil. Es asi, que las cartas buscan
garantizar que los cursos ofrecidos efectivamente cuenten con demanda en el
mercado.

Impacto del programa

Luego de haber descrito al programa PROJoven, se desea analizar el impacto
que tiene sobre sus beneficiarios, para de esa manera poder determinar si el
programa realmente cumple sus objetivos —en particular el de empleabilidad en
jévenes—, con dicha finalidad a continuacién nos basaremos en estudios sobre
los impactos de PROJoven realizados por especialistas, asimismo conside-
ramos pertinente por la abundante informacién con la que se cuenta, hacer
énfasis en la primera, sexta y décima convocatoria.

Antes de ello, debemos precisar que PROJoven es uno de los pocos programas
publicos que cuenta con una linea de base y bases de datos que permiten
realizar el seguimiento del programa y evaluar su impacto sobre los benefi-
ciarios. Para ello ha disefiado una metodologia de evaluacién que compara la
situacién laboral inicial de los beneficiados, con su situacién a los 6 y 12 meses
de haber concluido el proceso de capacitacién. Esta metodologia ha tratado de
aislar el efecto del programa sobre las variables que miden el cambio en la situacién
de los beneficiarios, tales como ingresos, situacién laboral, biisqueda de empleo
y segregacién laboral, entre otras. Asimismo, se ha utilizado un grupo de control
comparable con el grupo de beneficiarios y los individuos incorporados en cada
grupo son elegidos aleatoriamente.

El cuadro siguiente, muestra algunos de los resultados de las evaluaciones
delimpacto del Programa de Capacitacién Laboral Juvenil en su Primera, Sexta
y Décima Convocatoria, todos ellas a los 6 meses de concluida la fase laboral, la
informacién revisada sefiala el impacto positivo del Programa en los benefi-
ciarios luego de concluida:
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Efectos sobre la

Convocatoria Efectos en [a Insercién Laboral ~ Efectos en los Ingresos Segregacién Ocupacional

» Crecimiento del grupo de eIncremento en 128% en
ocupados. sus ingresos reales.
Primera » Reduccidn de inactividad y s Incremento real de 184%,
Convocatoria  desempleo. en caso de las mujeres
+ Aumento de frabajadores
asalariados.
«Aumento en un 6% d ocupaciénen eIncremento en 18% def  « Se redujo la segregacién
Sexta los beneficiarios (efecto que se ingreso por hora (efecto ocupacional por género en el
Convocatoria  estima en US$ 207 mil anuales). que se estima en US$ 452  grupo de beneficiarios, en
mil). comparacién del grupo de
control.
« El impacto del Programa en la ¢ Aumento alrededor del +Se a registrado una
insercién laboral se estima en 10% (Efecto que se disminucién en el indice de
Déci 3.4%. estima en S/, 10,000. segregacion ocupacional por
Comoontoria ¢ El asalariamiento crecié 4.2%. género (disminucion de 11%
«Los beneficiarios con contrato en comparacion con los
formal de trabajo que gozan de controles).
algtin tipo de seguro médico y/o de
pensiones creci6 6.7%

Fuente: SAAVEDRA y CHACALTANA (2001), ROBLES y SAAVEDRA (2002), Area de Investigacion y Desarrollo del
Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo (2005).

Proyecto Joven (Argentina)®

A modo comparativo, se hace referencia a Proyecto Joven, Programa de
Capacitacién Laboral Juvenil implementado en Argentina, con objetivos similares a
los de PROJoven pero con algunas e importantes diferencias.

Tal como lo describe Jacinto, a consecuencia de los agudos problemas rela-
tivos al empleo los cuales tuvieron especial incidencia en los sectores mas criticos
de la Reptblica Argentina, ésta comenzé ha adoptar politicas publicas que
intentaron facilitar los procesos de insercién laboral de los jévenes. Estas
politicas se inscribieron en los que se llamé el cambio de modelo de intervencién
estatal o el nuevo rol del Estado. Por unlado, se constituyeron politicas sociales
focalizadas en grupos particularmente criticos, pero también involucraron una
estrategia de flexibilizacién del mercado laboral, de desregulacién de las
relaciones laborales, y de capacitacién en el marco de la denominada reestructu-
racién productiva.

Se sefiala que, son los més desfavorecidos socialmente quienes mas se
enfrentan al riesgo de una larga exclusién de un empleo estable. Los jévenes en
situacién de pobreza intentan ingresar a un mercado laboral con escasa demanda
de empleo en condiciones altamente desventajosas. Es por ello que el Estado

.

5 Seccién basada en Claudia Jacmto, 1997.
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partiendo de la concepcién de que la falta de capacitacién seria una de las
principales causas de las dificultades de insercién laboral de los j6venes pobres
aimplementado un programa orientado por la demanda del mercado de trabajo
redefiniendo a la vez su rol en la formacién profesional.

Es por ello que se indica que Proyecto Joven (P]) por su alcance, cobertura y
recursos constituye la politica en curso de mayor envergadura que plantea una
estrategia uniforme, y presupone que el mercado seré el mejor orientador de la
oferta. Sin embargo, como contrapartida se puede apreciar en cuanto a los jé6venes,
que dada su heterogeneidad muestran diferentes expectativas y necesidades
formativas. Asi, mientras algunos sectores de j6venes se focalizacién en el
programa, otros dejan libres cursos que no responden a sus expectativas de
movilidad social, y algunos presentan necesidades educativas que exceden el
alcance de un programa puntual.

Programa Proyecto Joven®

Podemos notar que al igual que PROJoven, Proyecto Joven tiene como obje-
tivo aumentar la empleabilidad y la productividad y estd enfocado hacia los
jévenes de condicién socioeconémica mds baja.

El Proyecto Joven es parte de un préstamo del BID para apoyar al Ministerio
de Trabajo en un programa de formacién para los j6venes desocupados. El
gobierno argentino utiliza un préstamo de 154 millones de délares y hacia el
primer trimestre de 1996 ya llevaba gastado el 73% de ese presupuesto; estd
aportando 67 millones de recursos propios en este programa para capacitar a
jévenes de entre 16 y 19 afios de edad (hay también algunos candidatos por
encima de ese limite).

Sin embargo, es importante aclarar que las empresas que reciben a los
pasantes en forma gratuita, es decir no les pagan, en comparacién de lo que si
ocurre en el Perd donde si son retribuidos. Por otro lado, no se exige ni se requiere
de las empresas que empleen a los pasantes después, pero evidentemente se
espera que lo hagan.

Por otro lado la autora, en su estudio ha concluido que la introduccién de
grupos de control en el Proyecto Joven en efecto reduce el impacto del programa.
Enlugar de una ganancia del 40% en el empleo, el grupo que recibe la capacitacién
sélo aventaja al grupo testigo en 23 puntos porcentuales, lo cual sigue siendo
considerable aunque no espectacular.

6  Seccién basada en D Moura, 1997.
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4. A MANERA DE CONCLUSION

— La empleabilidad es el desarrollo de calificaciones, conocimientos y
competencias que aumentan la capacidad de los trabajadores para conseguir y
conservar un empleo, progresar en el lugar de trabajo y adaptarse al cambio,
elegir otro empleo cuando lo deseen o pierdan el que tenian e integrarse mas
facilmente en el mercado de trabajo en diferentes periodos de su vida. Es por ello
se que consideran claves de la empleabilidad de los trabajadores: la capacitacién,
el desarrollo de las habilidades y la formacién continua, ya que estas son las que
desarrollan la capacidad del individuo para hacer uso de las oportunidades de
trabajo y de ganancia, y para adaptarse a los cambios que traen el progreso
tecnolégico y la globalizacién al mercado de trabajo.

Dicho de ese modo, empleabilidad es un concepto de gran difusién
doctrinaria, sin embargo, dicho concepto atin no tiene acogida legislativamente
en nuestro pafs, por que no encontramos norma alguna que la defina, y por
extensién la promueva hecho que se considera esencial a fin regular una futura
politica ptiblica de empleabilidad en j6venes.

- El presente trabajo, pone énfasis en la situacién de empleabilidad de los
jovenes de escasos recursos, sobre todo en el contexto de mundializacién en el
que nos encontramos inmersos debido a que se considera que son los segmentos
de jévenes desempleados los que corren mayores riesgos de quedar excluidos
del mercado de trabajo y, por tanto, la empleabilidad debera ser una de las
caracteristicas que los identifiquen. En definitiva, la debilidad ante la inno-
vacién tecnoldgica y la escasez de recursos, sumado a las exigencias de produc-
tividad de ciertos sectores puntuales, han creado un mercado laboral dificil
para todos y doblemente dificil para los jévenes. Es aqui donde se empieza a
vislumbrar la necesidad de la presencia de politicas ptiblicas que puedan hacer
frente a los vaivenes que aparecen con los nuevos procesos econémicos en el
escenario mundial.

—Durante la Reforma, se increment6 la insercién de los j6venes en el mercado
de trabajo, esto se debié a la expansién de la demanda por parte de las
empresas. También se relacioné con el dinamismo de sectores como el de
servicios que acogié en su mayoria a jévenes y en menor medida serelacionoala
reduccién del costo de contratar a trabajadores jévenes. Ademas, se observé un
incremento en la oferta y acceso de capacitacién técnica en instituciones ptiblicas
y privadas, sin embargo, éstas no llega a cumplir sus objetivos. Es asi que, a
causa de la diversidad de entidades que brindan capacitacién y sobre todo
debido a que aquellas a las que recurren los jévenes de escasos recursos no
cuentan con lamoderna y adecuada implementacién para brindar dicho servicio,
los jévenes presentan una baja calidad de formacién. Por tanto, la escasa
modernizacién del mercado de capacitacién técnica y los problemas de desvin-
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culacién del sector productivo, dificultan el desarrollo en los jévenes de las
competencias necesarias para mejorar su insercién laboral. En ese sentido, el
Estado, a través de PROJoven, ha intentado crear un puente entre la esfera
productiva y la de la capacitacién ocupacional.

— Por lo tanto, cabria preguntarse ;Existe actualmente alguna forma de
contrarrestar estas deficiencias en el sistema de capacitacién? ;Existe alguna
Politica Pdblica que promueva la empleabilidad en los j6venes que no cuentan
con una adecuada capacitacién? Al responderse a estas preguntas encontramos
que no existe actualmente una politica de capacitacién, sino mas bien con lo que
se cuenta es con programas con publico definido, tal como es el caso de PROJoven
cuya meta es capacitar a 50 mil jévenes en un plazo de tres afios, cuando se sabe
que en nuestro pais hay millones de jévenes que no trabajan ni estudian.
Asimismo, PROJoven esta disefiado para jévenes y como una estrategia de capa-
citacién de apoyo al primer empleo.

En ese sentido, lo que se necesita es un Politica Publica de Empleabilidad en
Jévenes que resuelva el problema del mercado de capacitacién, mas no un
programa que si bien puede colaborar para dicho fin resulta en definitiva insu-
ficiente. Es asi que para comenzar con la construccién de una Politica Publica
debemos en primer lugar identificar los problemas con los que contamos
actualmente a fin sugerir aquellos cambios que podrian ser significativos para
su cimentacién.

Por un lado, se tiene el problema de dimensidn, este 1o podemos subdividir
en beneficiarios y econémica. Respecto a la dimensién de beneficiarios encon-
tramos un programa que esta dirigido a un niimero reducido de beneficiarios
restringiéndose de esa manera la posibilidad de capacitacién a millones de
jévenes que actualmente no estudian ni trabajan, en ese sentido lo que se propone
es ampliar la cobertura de capacitacién para todos aquellos j6venes que la nece-
siten. Asimismo encontramos el problema de dimensién econémica, dirigido a
la financiamiento del programa que por su monto reducido no podria ampliarse
y cubrir a otros j6venes en la misma situacién de los actuales beneficiarios, para
lo cual se propone recurrir a la Cooperacién internacional tal como ocurre en
paises como Argentina cuyo programa de capacitacién se encuentra financiado
por un organismo multilateral. :

Por otro lado, se tiene el problema de orientacién de la capacitacién, el
programa esta disefiado para j6venes como una estrategia de capacitacién de
apoyo al primer empleo. Sin embargo la tendencia actual es que la capacitacién
debe de ser continua a lo largo de todo la vida, pues la diferenciacién solo tiene
sentido cuando se sostiene en el tiempo. En ese sentido lo que se propone es
invertir en una capacitacién continua en el tiempo que este presente en todas la
etapas de la vida laboral.
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—Sin embargo, a pesar de que en nuestro pais no contamos con una Politica
Publica de Empleabilidad en J6venes, no podemos negar la trascendencia conla
que cuenta el Programa de Capacitacién laboral Juvenil PROJoven, el cual
fue creado el aito 1996 y que tiene vigencia hasta el dia de hoy. Dicho programa
a lo largo de su historia ha contado con un riguroso sistema de evaluacién
de sus impactos sobre sus beneficiarios, de los cuales podemos concluir la
eficacia del programa ya que se cuenta con resultados positivos en materia de
insercién laboral, ingresos, disminucién en la segregacién ocupacional entre
otros efectos.

- Asimismo a nivel comparado podemos encontrado programas similares
tal como lo es Proyecto Joven en Argentina, dicho proyecto es parte de una red
Politicas Publicas, que si bien cuentan con resultados positivos estos no son
espectaculares, esto tal vez se pueda atribuir a que al encontrarnos frente a una
Politica cuyos efectos al ser a gran escala no pueden observarse con tanta
claridad como cuando nos hayamos ante un programa.

—En este contexto, se considera que PROJoven ha sido un programa que ha
cambiado y modernizado el sistema de capacitacién, integrando al simulté-
neamente la necesidad de lIa oferta y la demanda de trabajo, teniendo al mismo
tiempo impactos positivos durante todo su trayecto es asi que cabria preguntarse
¢Por qué no ampliar sus efectos de manera general? ;Por qué no hacer de
PROJoven una Politica Publica de Empleabilidad en los J6venes?

Ante estas preguntas solo hay que tener una acotacién que se refiere a la
interpolacién de programas a politicas piiblicas. En ese sentido SAAVEDRA y
CHacaLTANA hacen bien en mencionar que los resultados obtenidos para PROJoven
se circunscriben a un grupo reducido de personas, siendo dificil traspasar los
resultados a otro tipo de beneficiarios. El punto favorable es que a largo plazo
los efectos si deberfan ser perceptibles. Un tema fundamental que es mencionado,
que proviene de la teoria econémica, es que los efectos a gran escala pueden
desatar resultados que no se observan cuando el programa es focalizado o de
pequeria escala. Es teniendo en cuenta estos efectos desfavorables que se puede
hablar de una puesta en escena de un politica ptiblica imitando a PROJoven.
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