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| INTRODUCCION

En la presente unidad, se desarrolla una propuesta
de mecanismo de trabajo con los consejos
sectoriales de competencias (CSC) y un plan para
su implementacion. Este abjetivo es consistente
con los esfuerzos desarrollados en los ultimos
anos por las autoridades del Gobierno de Peru por
construir un sistema de cualificaciones que
permita transitar entre el mundo del trabajo
(certificacion de competencias) y el mundo de la
educacion y formacion técnica. También refleja
este objetivo la importancia que otorgan las
autoridades  peruanas competentes, a la
representacion del sector empresarial, en el
proceso de construccion del sistema de
cualificaciones.

Sin embargo, limitar el estudio a los CSC seria
reducir la amplitud de la gama de soluciones que
pueden concebirse para abrir espacios de
participacion empresarial en la construccion de
sistemas de cualificaciones y del marco nacional
de cualificaciones en concreto. Si se observan los
mecanismos de representacion implementados en
otros paises con sistemas exitosos, puede
comprobarse que existe un amplio
espectro de arreglos y/o disefios
institucionales  para abrir la
participacion del sector privado. En
esencia, un CSC no es otra cosa que
un mecanismo mas de
representacion del sector
empresarial, dentro de una gama
amplia de otros arreglos posibles.

¢

Por este motivo, el estudio amplia
el foco del analisis, pasando de una

vision restringida de los CSC a una N
vision  mas amplia de los
mecanismos de  representacion
sectorial (MRS), enfocandose en el
diseno de un MRS que permita,
como  proposito  principal, el
poblamiento del Marco Nacional de
Cualificaciones (MNC), asegurando
la pertinencia de este .

En este contexto, se presenta, en
esta unidad, un proceso de analisis

por etapas que permitira dar

respaldo al
mecanismo disenado. En primer lugar, daremos

cuenta del objetivo de los modelos de
representacion sectorial, errores comunes en
procesos de paoblamiento del Marco Nacional de
Cualificaciones y, en consecuencia, los criterios
criticos para el diseno de un mecanismo que
permita un poblamiento exitoso.

Luego, a partir de las entrevistas realizadas y los
documentos  revisados,  estableceremos  las
lecciones aprendidas sobre experiencias de este
tipo a nivel nacional, sobre  arreglos
institucionales y legales de los mismos, asi como
lecciones  aprendidas  sobre  sistemas de
cualificaciones y sus MRS a nivel internacional.

A partir de los criterios criticos y los analisis y
lecciones aprendidas senaladas, expondremos
nuestra  propuesta de  Mecanismo  de
Representacion  Sectorial, lo que incluye la
definicion de alcances, funciones y de arreglo
institucional, dentro de un contexto de la
formalizacion del MNC del Peru.

-

ol
lL.‘

12—




—— PMESUT

2. Modelo conceptual para el disefio
de una estrategia de poblamiento

del MNC

2.1 Objetivos de los Modelos de
Representacion Sectorial

Todo modelo de representacion sectorial dentro de
un Sistema Nacional de Cualificaciones tiene por
objetivo fundamental el poblamiento del Marco
Nacional de Cualificaciones con informacion
pertinente sobre los desempenos requeridos por el
sector productivo representado. Dado este
objetivo, los MRS, en todos los paises, han tenido
historicamente dos productos a su cargo: (i) la
elaboracion de estudios de prospeccion de
demanda laboral; y (ii) el levantamiento de
competencias laborales para el poblamiento del
MNC.

Sobre este objetivo, los MRS tambien han
concentrado su atencion en asegurar o impulsar el
uso de los estandares sectoriales con
reconocimiento nacional desarrollados por los
actores de su propio sector. Por altimo, algunos de
los MRS desarrollados también han extendido su
atencion en impulsar iniciativas de desarrollo
humano y productividad sectorial.

2.2 Lecciones aprendidas sobre la
implementacion de un MNC

Considerando que todo MRS dentro de un Sistema
Nacional de Cualificaciones tiene por objetivo
fundamental el poblamiento del Marco Nacional
de Cualificaciones, es importante revisar el por
qué algunos paises que cuentan con un MNC no
logran el impacto esperado:

Marcos nacionales de cualificaciones no
poblados o subpoblados. Hay paises donde el
MNC no logra ser poblado, ni con la velocidad
ni con la extensién necesaria, como para tener
impacto real en el ajuste del sistema de
formacion para el trabajo a las senales de la
demanda. Este podria ser el caso de Colombia
en la region. Cuando esto sucede, el MNC se
constituye en un marco de ordenamiento de

credenciales formativas (titulos, certificados
no basados en competencias, por ejemplo),
pero no tiene impacto en el mejoramiento de
la pertinencia del sistema de formacion para
el trabajo, ni en la articulacion de los distintos
niveles de aprendizaje (itinerarios formales y
no formales, por ejemplo).

Marcos  nacionales de  cualificaciones
sobrepoblados. También existen paises donde
las senales de pertinencia por parte de la
demanda estan organizadas por sectores o
subsectores atomizados. En estos casos, los
MRS estan calibrados para dar cuenta de los
requerimientos del sector productivo desde
una perspectiva muy estrecha (cosechadores
de arandanos, por ejemplo), pero sin hacer
una distincién clara entre competencia y
contexto de competencia. A consecuencia de
esto, se dificulta la transferencia de
competencias entre  subsectores 'y la
portabilidad de las certificaciones, afectando
la empleabilidad de las personas. También, se
dificulta el ajuste de los programas de
formacion formales  (carreras  muy
especializadas, por ejemplo), toda vez que
éstos deben apuntar a la empleabilidad futura
de los estudiantes, en una gran diversidad de
contextos de desemperio.

Marcos nacionales de cualificaciones que no
se usan en la formacion. Finalmente, existen
paises donde los marcos han sido
debidamente poblados, pero esta informacion
no es considerada como mandatoria al disefo
y provision de la oferta formativa, formal y no
formal. Esto ocurre porque los sistemas de
calidad e incentivos asociados al sistema no
han sido actualizados a la realidad de un
sistema de formacion para el trabajo basado
en cualificaciones.

13 —
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2.3 Factores criticos de éxito
para el poblamiento del MNC por un
MRS

Entendiendo que el proposito principal de los
MRS, en un pais que cuenta con un MNC, es el
adecuado poblamiento de éste, y considerando
las lecciones aprendidas en los procesos de
implementacion  de un  sistema  de
cualificaciones basados en competencias en
diferentes paises, es que se proponen los
siguientes factores como criticos para el
diseno de un MRS para el Peru:

a) Pertinencia. Un proceso de poblamiento del
MNC debe garantizar la pertinencia de las
expectativas de desempenio declaradas a las
necesidades de la industria y de la demanda.
Asimismo, el propio MNC, los sectores
priorizados y la organizacion de estos deben
ser pertinentes a los requerimientos de
desarrollo de capital humano del pais.

b) Velocidad y amplitud. Un proceso de
poblamiento del MNC debe alcanzar una
velocidad tal que permita lograr cubrir un
porcentaje relevante de la fuerza laboral y/o la
economia de un pais en el mediano plazo, de
tal forma que el propio sistema de
cualificaciones sea relevante para el ajuste de
la provision de formacion formal y no formal.
Pueden utilizarse una variada gama de
indicadores para medir la extension del
proceso de poblamiento (% de empleo, % sobre
el PIB, etc.), pero la cobertura debe ser lo
suficientemente extensa para que todos los

actores  involucrados  (proveedores  de
formacioén, empleadores, principalmente)
puedan considerar el MNC como una

herramienta til para sus necesidades y
tareas. Asimismo, esta velocidad debe permitir
mantener el poblamiento del MNC actualizado
a las senales de eventuales cambios en la
demanda de cualificaciones, acompanando los
procesos de renovacion tecnologica y de
optimizacion de la productividad del pais.

) Portabilidad. Un proceso de poblamiento del
MNC debe garantizar la portabilidad de las
competencias adquiridas por las personas (ya sea
bajo mecanismos formales, como no formales o
informales), a lo largo de todo el proceso
formativo y profesional. Esta portabilidad se
garantiza en la medida en que el proceso de
poblamiento del MNC esta disenado, y resguarda,
para que las competencias abarquen el mayor
numero de contextos de aplicacion, sin amenazar
la garantia de competencia de una persona. Este
factor ademas permite mantener los costos de
transaccion del ajuste de la provision formativa y
de certificacion hacia el MNC bajo control.

d) Organizacion en cadenas de valor. Para lograr la
portabilidad, es necesario que el proceso de
poblamiento del MNC sea un proceso disenado de
arriba hacia abajo. Esto implica que la agrupacion
de sectores productivos en cadenas de valor que
comparten ambitos de desempeno es una
decisién, no una respuesta inorganica a una
demanda. Este factor estara siempre en tension
con la pertinencia y es deber de la autoridad a
cargo del MNC de resolver esta tension, para evitar
un MNC sobrepoblado por captura de intereses
muy particulares (como puede ser el caso de la
cualificacién vinculada al cosechador de uva Italia
de pisco, por ejemplo).

e) Definicion del mandante. Un sistema de
cualificaciones tiene como su eje central un MNC
poblado en forma pertinente, amplia, actual y
consolidada. Lograr estas caracteristicas requiere
que el proceso de poblamiento del marco sea un
proceso gestionado en forma central desde una
autoridad que garantice estos atributos. Es la
Autoridad quien debe definir la organizacion de los
sectores productivos en cadenas de valor
agregadas, quien establece la velocidad y amplitud
en los procesos de poblamiento, a traves de la
autarizacion de los MRS y el financiamiento de los
procesos de poblamiento.

14 —
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3. Antecedentes para el diseio
de una estrategia de poblamiento
del MNC en el contexto peruano

3.1 Lecciones aprendidas
nacionales (comités sectoriales, CSC
modelo BID)

En el Perd, pueden identificarse dos grandes
iniciativas que han tratado de involucrar al sector
empresarial en el proceso de construccion de un
sistema de cualificaciones. La primera de estas
iniciativas es del Ministerio de Trabajo vy
Promocion del Empleo (MTPE), quien ha estado
impulsando  los denominados comites de
competencias laborales (CCL), en el ambito de su
mandato legal . Si bien los CCL se materializaron
formalmente en el ano 2016, mediante un
respaldo normativo, el MTPE ya venia trabajando
anteriormente en el proceso de construccion de
estas instituciones.

La segunda iniciativa se articuld inicialmente en
torno a dos sectores economicos, de mineria y
agroexportacion, cuyos gremios mostraron interés
en participar en un proceso de levantamiento de
normas de competencia, en el marco de sus
estrategias de fortalecimiento del capital humano.
Esta iniciativa tuvo el apoyo del Banco
Interamericano  de Desarrollo  (BID) y la
Cooperacion Suiza (SECO), y al mecanismo de
representacion sectorial que se constituyo se le
denomind consejo sectorial de competencias
(CSC). Los trabajos de esta iniciativa comenzaron
en el ano 2015.

A continuacion, se describen los principales rasgos
y las lecciones aprendidas de ambas iniciativas.

Comités de Competencias Laborales
(MTPE)

La iniciativa de CCL del MTPE tiene su respaldo
normativo en la Ley N°29381, de Organizacion y
Funciones del MTPE, en la que se establece como
una de sus competencias, exclusiva y excluyente,
la  normalizacion 'y la  certificacion de
competencias laborales (articulo 4° literal “h").

Ademads, la Resolucion Ministerial N°004-2014-TR
atribuye al MTPE las funciones de “formular,
planificar, dirigir, coordinar, ejecutar, supervisar y
evaluar las politicas nacionales y sectoriales”
sobre dicha materia . Estas funciones las ejerce a
través de la Direccion General de Normalizacion,
Formacion para el Empleo y Certificacion de
Competencias Laborales (DGNFCVL), dependiente
del Viceministerio de Promocién del Empleo y
Capacitacion Laboral.

Los CCL son instancias de didlogo y concertacion
en los que intervienen agentes del sector publico y
privado. En el ano 2016, se crearon los grupos de
trabajo de los sectores de saneamiento,
construccion y turismo. La mision de los CCL es
identificar y priorizar los requerimientos de
competencias  laborales de los  sectores
productivos y los estandares de desempeno
laboral. Su ambito es de caracter nacional y no
cuentan con financiamiento especifico.

El nivel de representacion sectorial esta
establecido en las respectivas resoluciones
ministeriales que los crea, y su composicion es
variable en funcion de las caracteristicas del
sector. No obstante, en los tres CCL constituidos, la
representacion ha sido tripartita y con las
siguientes instituciones:

= Un representante del MTPE

= Un representante del
Educacion (MINEDU)

= Un representante de los demas
ministerios sectoriales mas directamente
involucrados

= Representantes de los gremios sectoriales

» Representante de los trabajadores
(sindicatos)

= Centros de formacion especializados en el
sector (SENCICO, CENFOTUR, por ejemplo)

Ministerio de

Desde un punto de vista operacional, detras de
estos CCL se conformaron grupos técnicos con el
fin de levantar, entre otros, los mapas funcionales,
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la identificacion de los perfiles ocupacionales, las
unidades de competencia, los estandares de
desempeno, los instrumentos de evaluacion y la
elaboracion de modulos de capacitacion. Estos
productos se validaron en las denominadas mesas
de trabajo, en las que participaron el sector

publico y privado, asi como otros miembros del CCL

y expertos invitados.

Los resultados obtenidos son los siguientes (datos a
diciembre 2019)%

Tabla 1: Resultados de los CCL

COMITE DE COMPETENCIAS LABORALES

PERFILES/NORMAS | CERTIFICACIONES

Saneamiento 4 1.300
Construccién 13 3.600
Turismo 12 12.212

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos contenidos en el informe MTPE N°0017-2020-MTPE/3/19.2.

A partir de esta experiencia de casi cuatro anos de
implementacion de los CCL, pueden extraerse
algunas lecciones de utilidad para el futuro. El
esfuerzo realizado por el MTPE con la iniciativa de
los CCL pretendia cubrir un gran vacio que existia
en el pais en materia de certificacion de
competencias. En cierto modo, estos esfuerzos,
realizados desde el ano 2016, han colaborado a
que, por parte de las instituciones publicas, exista
una mejor comprension de la importancia de
establecer una politica publica al respecto. Sin
embargo, se constatan las siguientes debilidades
de este planteamiento.

= La orientacion = metodologica  del
levantamiento  de  estandares  esta
concebida bajo un enfoque ocupacional. Si
bien esta orientaciébn permite el
levantamiento  de  estandares  de
competencias, tiene como debilidad el que
estos estandares se limitan a las tareas
que se desarrollan en una ocupacion
concreta, con lo cual se pierde la
perspectiva funcional del desempeno,
reduce la transversalidad y limita la
portabilidad. En la actualidad, el enfoque
recomendado es el funcional.

* Para una descripcién detallada de las actividades realizadas por los CCL, puede consultarse: MTPE. Informe N°0077-

2020-MTPE/3/19.2.

= De acuerdo con las opiniones relevadas
entre los diferentes actores consultados,
las iniciativas de los CCL pusieron mas el
énfasis en las prioridades del sector
publico, que en las prioridades de las
empresas del sector. Esto se refleja, por
ejemplo, en que las unidades de
competencia que se levantaron fueron en
ocupaciones sobre las que el sector
publico queria tener una respuesta en el
marco de sus politicas publicas, y no como
respuesta a las prioridades de capital
humano del sector productivo.

= El diseno de los CCL tenia como propésito
central lograr resultados tangibles en
términos de certificaciones laborales
(numero de trabajadores certificados, por
ejemplo). Desde este punto de vista, el
objetivo del MTPE se volcd en promover
actividades de los CCL que permitieran
generar estandares de competencias,
como insumos necesarios para el disefo
de los procesos posteriores de certificacion
de los trabajadores. La consecuencia de
este enfoque ha sido una escasa atencion
a la identificacion de los desafios a futuro
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que los sectores tienen en términos de
cambios en las competencias y, por tanto,
en como estos desafios se reflejan en
nuevos perfiles ocupacionales y/o en
nuevas tecnologias.

= A pesar de ser este el enfoque dominante
de los CCL, los resultados en términos de
cobertura ocupacional y de trabajadores
con certificacion han sido limitados. De
acuerdo con la informacion existente (ver
Tabla 1), en los cuatro anos de
funcionamiento de los CCL, se han
elaborado 29 perfiles ocupacionales en
los tres sectores y se han certificado poco
mas de 17.100 trabajadores. Los
impactos relativos sobre el conjunto de la
economia pueden calificarse de muy
modestos.

= No solo los resultados han sido modestos
en términos cuantitativos. También la
metodologia empleada no garantizaba
que los estandares levantados pudieran
vincularse con los niveles del MNC.

Consejos Sectoriales de Competencias
(CSC)

Esta iniciativa comienza a gestarse en el ano
2014, en el marco de las conversaciones entre el
MTPE y el BID, para construir un sistema de
formacion para el trabajo en el que los
empleadores de los sectores de mineria vy
agroexportacion, seleccionados como dos sectores
dindmicos de la economia peruana, debian
desempenar un rol central en su desarrollo
operacional. Los recursos economicos para el
financiamiento de los gastos operacionales de
estos dos pilotos del sector minero vy
agroexportacion provinieron del BID, a través de
un mecanismo de cooperacion técnica.

® Estos CSC estdn presentes en los sistemas de formacion.

¢ Estas dos firmas consultoras fueron Formo Internacional (México) para el sector de agroexportacion y Fundacion Chile para el

sector de Mineria.

El objetivo de esta iniciativa era obtener
aprendizajes y generar recomendaciones sobre
cémo involucrar a los empleadores en un proceso
de creacion de sus propias organizaciones que,
lideradas por ellos, sirvieran para disenar,
desarrollar y entregar los insumos necesarios
para proveer formacion técnico- profesional de
calidad, vinculada con sus propias necesidades.
Estas organizaciones recibirian el nombre de
consejos sectoriales de competencias, en linea con
los referentes internacionales que se usaron para
inspirar la experiencia en los sectores piloto®.
Dado que los dos gremios que promovieron esta
experiencia (Sociedad Nacional de Mineria,
Petroleo y Energia, y la Asociacion de Gremios
Productores  Agrarios del PerU-AGAP) no
disponian de recursos técnicos para desarrollar
las tareas de normalizacion, disefo de
herramientas de evaluacion y programas de
formacion, se contd con la asistencia técnica de
dos firmas consultoras que tenian experiencia
comprobada en este tipo de proyectos®.

Para ello, se organizaron dos experiencias piloto
en cada uno de los sectores seleccionados. Las
principales actividades realizadas y los productos
generados fueron basicamente los siguientes:

= Estudio de laboral de la mineria del Peru
2018 - 2029

= Analisis funcionales en cinco procesos
criticos relacionados con la
transversalidad sectorial ~ (supervision,
salud  ocupacional y  seguridad,
mantenimiento, extraccion y
formacion/entrenamiento)

= Se utilizaron  bases de  datos
internacionales para apoyar el desarrollo
de los estandares de competencias (Reino
Unido, Sudafrica, Australia, Canada vy
Chile principalmente).

= Se disenaron tres programas de
formacion: (i) el programa de supervision
contiene 171 unidades de aprendizaje
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= (nivel 3); (i) salud ocupacional vy
seguridad tiene 7 unidades formativas
(niveles 2 y 3); (iii) tutores e instructores
tiene 7 unidades formativas cada uno
(niveles 2y 3).

= Se desarrollaron herramientas para la
evaluacion basadas en competencias,
pero organizadas en objetivos de
aprendizaje de los moédulos de formacion
disenados.

= En el caso del sector de agroexportacion,
se desarrollo un praceso de “formacion de
formadores” para los curriculos a aplicar
en el lugar de trabajo y en las
instituciones  formativas. Se diseno
tambiéen un curso “problemas en la
practica”, demostrativo de la aplicacion
de cualificaciones.

= En el caso del piloto de mineria, se realizo
un taller de politicas de capital humano
para la adopcion de los estandares de
competencias en las practicas de las
companias mineras.

= Serealizo también un piloto de formacion
y de evaluacion entre los trabajadores del
sector de agroexportacion.

Las opiniones recogidas en el informe de
evaluacion son coincidentes en que estos dos
proyectos piloto fueron exitosos en el desarrollo
de los disenos curriculares en linea con sus
necesidades, y que ello deberia permitir a los
empleadores ser mas eficientes en los procesos de
seleccion de personal, asi como en el desarrollo de
los programas de formacion y capacitacion. Sin
embargo, se relevaron también aspectos criticos
que, en cierto modo, forman parte de las
lecciones aprendidas’:

= Durante todo el proceso de elaboracion de
las experiencias piloto en los dos sectares
seleccionados, existio un ambiente de
desconexion entre la politica publica en
materia de capacitacion y certificacion de
competencias, liderada por el MTPE, y los

equipos que participaron en la experiencia
de los CSC. A pesar de que se organizaron
diferentes talleres y seminarios para
difundir el modelo que se propugnaba,
existio una incomprension por parte del
sector publico sobre la importancia de la
participacion y del liderazgo del sector
productivo en el proceso de construccion -
y, mas adelante, de gestion y desarrollo
continuo- de un modelo de formacion
basado en competencias. Esta falta de
comprension cabal puede explicarse en
parte por las propias dificultades de
conceptualizacion del modelo que se
proponia —el modelo de referencia era de
los mas avanzados entre los paises con
sistemas de formacion
técnico-profesional  exitosos—,  pero
tambien de las desconfianzas que
mostraban los sectores productivos con el
sector publico. Los diferentes cambios en
los equipos ministeriales debido a la
inestabilidad politica del pais ayudaron
poco a generar un clima de confianza en
el largo plazo. Estos cambios afectaron
tanto a los equipos del MTPE como a los
del MINEDU, las instituciones mas
directamente concernidas en las politicas
de educacion y formacion TP.

Para el sector publico, en especial para el
MTPE, pero también para el MINEDU, los
tiempos de maduracion de los productos
elaborados por las dos experiencias piloto
del sector minero y de agroexportacion
eran excesivamente lentos para su
aprovechamiento en los tiempos politicos
marcados por el corto plazo. No es que los
CCL fuesen mas eficientes que la
experiencia CSC, en terminos de
generacion de estandares de
competencias, por ejemplo, pero, en el
sector publico, existia el convencimiento
de que, si ellos dispusieran de los recursos
economicos que tenian los CSC, los
tiempos de elaboracion hubieran sido mas

7 Basado en Fieldsend G- Support for the development of a job training system and Sectoral Technical Committees ‘STCs in Peru:
2" Informe no publicado' y Fieldsend G- Lessons Lear  nt- ' No publicado
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rapidos. Como se ha senalado
anteriormente,  existian compromisos
politicos de ampliar la certificacion de los
trabajadores, y eso significa que los
plazos fuesen mas perentorios.

La traduccion en bienes publicos de los
productos generados por los dos pilotos
de Mineria y Agroexportacion no fue
posible bajo un ambiente experimental -
como es habitual cuando se conciben las
experiencias piloto como ensayos para
comprobar hipotesis o planteamientos
innovadores—. Cuando los equipos del
MTPE y del MINEDU recibieron los
productos elaborados por las dos
experiencias piloto de los CSC, estos no
dispanian -ni disponen todavia- de los
instrumentos necesarios, basicamente de
un marco nacional de cualificaciones de
referencia, para poder interpretarlos e
integrarlos  en sus  politicas. La
construccion de un sistema nacional de
cualificaciones requiere de un alto nivel de
conceptualizacion de todos los actores
implicados, y ello no necesariamente se
dio entre los diferentes equipos
participantes.

Ademads, en el diseno de los pilotos se
establecieron algunas diferencias
metodologicas entre los equipos de
mineria y de agroexportacion, que debian
ser testadas en el proceso de
levantamiento de competencias. Estas
diferencias no se buscaban de forma
deliberada por los equipos que prestaron
asistencia tecnica a los dos sectores. Sin
embargo, al constatar que este abordaje
metodologico diferente, en lugar de servir
COMoO ensayo para la innovacion, estaba
generando confusion en el sector publico,
se considerd necesario asegurar que estas
diferencias no pusieran en riesgo la
convergencia de los productos vy
resultados en estandares de calidad

comunes. Para ello, se consultaron con
diversos expertos internacionales para
compartir los diferentes planeamientos y
posibles soluciones. Algunas opiniones
sostienen que este factor diferencial
metodologico aplicado a ambos sectores
gener0 una reaccion de desconfianza en el
equipo del MTPE, que tardd en ser
superada.

3.2 Lecciones aprendidas de los
mecanismos de representacion
sectorial a nivel internacional

Reino Unido

Puntos clave

El enfoque clasico del analisis funcional y de los
estandares  ocupacionales  nacionales  fue
inventado en el Reino Unido y ha servido de
inspiracion ~ en  muchos  paises, incluso
mejorandolo. Sin embargo, el Reino Unido se ha
alejado ahora de modelo inicial y se ha acercado al
modelo aleman basado en la competencia
profesional, el sistema "dual” y la evaluacién final
a través de un examen.

Se hicieron repetidos intentos de desarrollar
organismos de empleadores adecuados para que
se responsabilicen de las Normas Ocupacionales
Nacionales (NOS, en inglés) y de las iniciativas
asociadas.

Todavia existen algunos Consejos Sectoriales de
Competencias (CSC), pero no reciben financiacion
directa o regular del gobierno, por lo que ahora
funcionan mas como consultorias especializadas u
organismos profesionales.

La Comision del Reino Unido para el Empleo y las
Habilidades (UKCES, en inglés) fue dirigida por
representantes de alto nivel de los empleadores,
del gobierno, de los sindicatos y de la educacion.
Regulaba los CSC y proporcionaba asesoramiento
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en materia de politicas e investigacion al gobierno,
pero fue abolida tras importantes recortes del
gasto publico en los organismos publicos.

Inglaterra ha avanzado menos que otros paises en
el establecimiento de un marco nacional de
cualificaciones. Sin embargo, Escocia cuenta con
uno de los mas reconocidos: el Marco de Credito y
Calificaciones de Escocia (SCQF en inglés).

Historia

El Reino Unido tiene sistemas algo diferentes en
los cuatro paises que lo conforman: Inglaterra,
Escocia, Gales e Irlanda del Norte. En Inglaterra, la
politica se ha sustentado en repetidos intentos de
fortalecer la influencia del sector productivo y de
alentar a los empleadores a invertir en las
cualificaciones. Las estructuras utilizadas para dar
voz al sector productivo han sido objeto de
numerosos cambios:

En los anos sesenta y setenta, las Industrial
Training Boards (ITB) recaudaban un
impuesto de los empleadores de las industrias
pertinentes, que podian recuperar si lo
utilizaban para capacitacion a su fuerza
laboral.

La mayoria de las ITB fueron abolidas en la
década de 1980, aunque las que sobrevivieron
-en ingenieria y construccion - han seguido
prosperando. Ademas, se introdujo un
nuevo sistema de diseno de programas
de formacion, basado en las Normas
Ocupacionales Nacionales (NOS, en inglés). La
idea era trasladar la formacion de los centros
construidos para tal fin, con cualificaciones
disenadas por organismos de adjudicacion del
sector privado, al lugar de trabajo basado en
el aprendizaje "en el trabajo". El aprendizaje,
que se considerd anticuado y con un tiempo
de servicio innecesario, también entrg en un
fuerte declive. Para desarrollar los nuevos
estandares NOS, el gobierno traté de utilizar
pequenos organismos profesionales que

les confirieran el estatus de Organizaciones
de Formacion Industrial (ITO en inglés).
Finalmente, su numero se redujo a unos 70 y
en la década de 1990 pasaron a denominarse
"Organizaciones Nacionales de Formacion”
(NTO, en inglés).

En 2003, una nueva estrategia en materia de
competencias condujo a la creacion de 25
Consejos  Sectoriales de  Competencias
supervisados y regulados por la Agencia de
Desarrollo de Competencias Sectoriales (SSDA
en inglés). El objetivo era racionalizar toda la
oferta  de cualificaciones  profesionales
haciéndolas mas relevantes para las
necesidades de las empresas. En 2008, la
SSDA recibio un mandato mas amplio para el
desarrollo de politicas formativas, y se reubico
bajo una junta tripartita de alto nivel de
empleadores y sindicatos, pasando a llamarse
Comision de Empleo y Aptitudes del Reino
Unido (UKCES).

Este arreglo llegd a un abrupto final en los
anos 2070. Se abolié la UKCES y se redujo la
influencia de los CSC, al retirar su financiacion
anual del gobierno. La politica de educacion
técnico-profesional (ETP) cambié hacia un
nuevo diseno para la formacion de aprendices
con la participacion directa de los
empleadores. Este giro en el planteamiento
del modelo, mas proximo al modelo aleman,
se explica por la constatacion de que los
resultados agregados de los sistemas de
cualificaciones se juegan basicamente en la
formacion técnico-profesional inicial y en los
sistemas de FTP continua. Por lo tanto, el
involucramiento del sector productivo debe
potenciarse en el lado formativo y no tanto en
el lado del disefio de competencias.

Australia

Puntos clave

Australia fue uno de los primeros paises en
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adoptar la formacion y las cualificaciones basadas
en competencias y las ha conservado hasta la
fecha. El Marco Australiano de Cualificaciones
(AQF) fue también uno de los primeros marcos
nacionales de cualificaciones y sigue vigente
abarcando todos los tipos -tecnico-profesional,
académico, de titulos-y niveles de cualificacion.

Australia siguit al Reino Unido y a otros paises en
la  creacion de  organismos  sectoriales,
denominados Consejos de Habilidades Industriales
(ISC). Llegaron a estar operativos doce (12) ISC
para dar forma a los programas de formacion,
pero, tras una consulta con las empresas en 2014,
se decidio cambiar el sistema ya que se considero
que no era suficientemente representativo de sus
requisitos. Ahora, el papel de supervision 'y
aprobacion de los empleadores se ha separado de
la tarea tecnica de realizar analisis funcionales y
levantamiento de normas.

También se ha creado, por iniciativa publica, pero
negociada con los empleadores, un Organo
maximo de representantes de alto nivel de los
empleadores, con el fin de proporcionar una vision
general del sistema de educacion y formacion
profesional en todos los sectores.

Estructuras

Los mecanismos para proporcionar la aportacion
de la industria a los componentes avalados operan
ahora sobre una base de tres niveles:

- Comite Australiano de Industria vy
Habilidades (AISC, en inglés): compuesto por
lideres de la industria, designados por los
ministros nacionales y estatales, asi como por uno
de la Camara de Comercio e Industria de Australia,
el Consejo Empresarial de Australia o el Grupo de
Industria Australiana (de forma rotativa) y dos
funcionarios del gobierno. El AISC toma decisiones
sobre qué calificaciones se necesitan y cuando.

- Comités de Referencia de la Industria (IRC
en inglés): compuestos por personas con

experiencia, habilidades y conocimientos de
sectores industriales particulares, que garantizan
que los paquetes de formacion satisfagan las
necesidades de los empleadores. Los IRC son el
canal formal para considerar los requisitos de
habilidades de la industria en el desarrollo y
revision de los paquetes de capacitacion. Cada IRC
esta formado por personas con vinculos estrechos
con la industria. Son lideres en sus propios
sectores, desde las grandes empresas hasta las
pequenas empresas y desde los organos de
direccion hasta los sindicatos. Los IRC aseguran
que los paquetes de capacitacion satisfagan las
necesidades y preocupaciones de los empleadores,
los empleados, los proveedores de capacitacion y
las personas que buscan calificaciones de
capacitacion. Para asegurarse de que la voz de la
industria sea escuchada, los IRC recopilan
informacion de su sector industrial - incluyendo
los desafios, oportunidades, tendencias 'y
requisitos de la industria para la formacion - para
asesorar sobre los paquetes de farmacion. Utilizan
esta informacion para desarrollar y revisar los
paquetes de capacitacion para ayudar a asegurar
que el sistema nacional de capacitacion
proporcione las calificaciones, los conocimientos y
las habilidades que la industria necesita. Los IRC
tambien promueven el uso de la educacion y la
formacion profesional en los sectores industriales
que representan.

- Organizaciones ~ de  Servicios  de
Habilidades (SSO, en inglés): son organizaciones
genéricas seleccionadas con una base de licitacion
abierta, que apayan a los IRC para desarrollar los
paquetes de entrenamiento que la industria
necesita. Hay seis SSO financiadas por el
Departamento de Empleo, Capacitacion, Pequenas
Empresas y Empresas Familiares del Gobierno
australiano. Las SSO apoyan el compromiso de la
industria, asi como del sector de la formacion,
mientras se mantienen independientes. Cada SSO
proporciona servicios acordados a varios IRC a
través de un convenio de entendimiento. Esto
incluye la prestacion de servicios de secretaria y
apoyo en materia de viajes y alojamiento, la
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preparacion de documentos coma el prondéstico de
las competencias y el calendario de trabajo
propuesto, y la asistencia en la elaboracion y
revision de los paquetes de capacitacion. Las SSO
son también un punto de acceso clave para otras
partes interesadas de la industria que deseen
participar en el desarrollo de paquetes de
capacitacion.

Alemania

Puntos clave

El papel de los organismos empleadores esta
consagrado por ley y recibe financiacion estable a
través de un sistema de gravamenes establecidos
para el financiamiento de las Camaras de
Comercio. A diferencia de muchos otros paises, el
sistema ha soportado, durante muchas décadas,
reformas formales en sus estructuras, en lugar de
estar sujeto a un cambio continuo.

La formacion profesional dual -el sistema de
formacion en el trabajo y fuera de el para los
jovenes— es el modo de formacion dominante,
pero no el mayoritario. Se estructura en torno a
ocupaciones, establecidas mediante un catalogo
ocupacional en el que se incluyen 317
cualificaciones profesionales agrupadas en 35
familias profesionales. Las competencias, los
conocimientos y la duracion de la formacion se
definen mediante un acuerdo entre los
empleadores y los sindicatos.

La calidad del sistema depende, en gran medida,
de una red tupida de Camaras de Comercio, de
Industria y de Artesania, organizadas por sectores,
regiones y localidades.

Existen sistemas similares en Austria y Suiza, pero
ha sido dificil replicar fuera de estos paises sus
caracteristicas mas fuertes, debido a la falta de
una infraestructura institucional tan estable y
confiable de los empleadores, asi como de una
larga historia de colaboracion entre sindicatos y
empleadores. Estas dificultades de réplica pueden

explicarse por dos factores importantes:

- El sistema dual tiene raices medievales
muy fuertes (lo mismo que las universidades) que
existen tambien en otros paises, como Francia
(conceptos de apprentissage y de alternance). El
didlogo empresas-sindicatos es mucho mas
reciente y procede de la vision de una economia
social de mercado, bastante especifica del modelo
economico de Alemania.

- En Alemania, el sistema dual es casi
excluyente de los estudios universitarios
tradicionales. Corresponde a estudios
post-secundarios cortos y, desde hace una década,
en Baden-Wirttemberg, se ha extendido a varios
programas de universidades de Ciencias Aplicadas
(Fachhochschulen). En la actualidad, se observan,
en el extranjero, réplicas adaptadas del sistema
dual, mas enfocadas en la educacion universitaria,
como en Colombia o el Pais Vasco, y con una
titulacion conjunta universidad- empresa (no es
asi en Alemania).

Las organizaciones empresariales y los sindicatos
(los denominados interlocutores sociales) son los
impulsores cuando se trata de actualizar y crear
nuevas regulaciones de formacion y perfiles
profesionales, o de modernizar las regulaciones de
formacion  continua. Como  resultado, la
formacion, las pruebas y los certificados estan
estandarizados en todas las industrias, en todo el
pais. Esto garantiza que todos los aprendices
reciben la misma formacion, independientemente
de la region y la empresa. Ademas, los
empleadores confian en estos certificados ya que
proporcionan evidencia de lo que un individuo
sabe y es capaz de hacer.

Estructuras

Camaras de Comercio e Industria (DHIK en
aleman). Son organismos reconocidos como
competentes por la Ley de Formacion Profesional
para una serie de tareas que abarcan la
competencia y el desarrollo de los planes de
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estudio, el marketing, la organizacion, el registro,
los examenes y la certificacion a nivel nacional.

Son responsables del aseguramiento de la calidad
a traves del proceso de formacion, representando
y organizando las necesidades de las empresas,
sus intereses e insumaos, en cooperacion con las
asociaciones empresariales que garantizan los
estandares de calidad. Por ejemplo, asesoran a las
empresas en materia de formacion profesional,
forman a los formadores de las empresas, evalian
y certifican a las empresas y a los formadores
para la prestacion de formacion en las empresas,
supervisan la formacion en las empresas
(instalaciones, instructores, etc.), apoyan a las
empresas en la busqueda de alumnos, registran
los contratos de formacion, organizan examenes
intermedios y finales, median en los conflictos
entre el alumno y la empresa y organizan eventos.
La afiliacion de los empleadores a las Camaras es
obligatoria por ley e implica el pago de una tasa.
Tienen una funcion estatutaria en lo que respecta
a la elaboracion de planes de estudio, la

imparticion de formacion y la garantia de calidad.

Los interlocutores sociales son un término
colectivo para agrupar a las asociaciones de
empresarios (que incluyen las Camaras, pero
también otros organismos) y a los sindicatos que
colaboran en el desarrollo de estandares de
formacion en la empresa, como parte de un plan
de estudios que combina con el que se imparte en
las escuelas de formacion profesional (modelo
dual). También participan activamente en la
negociacion de los términos del contrato, asi como
en las asignaciones de formacion y en la duracion
de la formacion. No participan en el proceso de
evaluacion ni examenes.

La Agencia Federal de Educacion y Formacion
Profesional (BIBB en aleman) es un organismo
publico que presta servicios de asesoramiento y
facilitacion a los interlocutores sociales en el
desarrollo de la formacion profesional dual,
incluido el contenido de la formacion. BIBB
también realiza una amplia investigacion sobre la

formacion profesional.
Sudafrica

Puntos clave

Sudafrica es un ejemplo de un pais en desarrollo
que adoptd el modelo de consejo sectorial -
Autoridades de Educacion y Formacion Sectorial
(SETA, en inglés) - para investigar y definir los
requerimientos de competencias por parte de los
empleadores, y asignar fondos obtenidos de un
gravamen al empleador, con el fin de financiar
programas de formacion técnico-profesional
adecuados.

Sin embargo, el modelo ha sido revisado vy
remodelado durante los veinte anos de su
existencia, con un cambio en el rol de la definicion
de los estandares y el curriculo, al pasar estas
tareas a los denominados consejos de calidad
especializados. Sin embargo, las SETA han
conservado  sus  responsabilidades en la
recopilacion de informacion sobre el mercado
laboral y en la asignacion de fondos para la
capacitacion basada en dicha informacion.

Sudafrica, al igual que el Reino Unido, también se
esta acercando mas al modelo aleman de
formacion basada en la ocupacion, que
comprende una mezcla de formacion en el trabajo
y fuera del trabajo, aunque todavia mantiene una
base de datos de estandares ocupacionales
detallados y tiene un marco de cualificaciones
nacionales bien establecido.

El sistema sudafricano se beneficia de una relativa
estabilidad politica que permite la puesta en
marcha de planes a largo plazo para la politica de
competencias, tipicamente de diez anos.

Estructuras

Las Autoridades de Educacion y Capacitacion del
Sector (SETA) recaudan los impuestos sobre las
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habilidades de los empleadores dentro de cada
sector y ponen el dinero disponible dentro del
sector para la educacion y la capacitacion. Luego,
desembolsan esto a los empleadores y a los
organismos de formacion para financiar la
formacion y, a los alumnos, en forma de
subvenciones y becas discrecionales. Por lo tanto,
la provision de capacitacion financiada con fondos
publicos en Sudafrica esta determinada por la
asignacion de fondos de las SETA y no solamente
por la demanda de los estudiantes. Sus principales
funciones, tal como se han redefinido en el nuevo
Plan Nacional de Desarrollo de Habilidades (NSDP,
en inglés), consisten en recopilar informacion
sobre el mercado laboral en relacion con las
tendencias del sector y las necesidades en materia
de competencias, asi como en utilizar el
mecanismo de subvencion de gravamenes para
orientar la oferta de formacion hacia las
cualificaciones de calidad y la experiencia en el
lugar de trabajo. Ademas, elaboran planes de
competencias sectoriales (SSP, en inglés) que
abordan las necesidades y prioridades en materia
de competencias sectoriales, aplican programas de
aprendizaje para abordar las competencias
escasas y fundamentales y colaboran con el
Consejo de Calidad para Oficios y Profesiones
(QCTO, en inglés), para garantizar la calidad y la
oferta de programas de aprendizaje.

El Consejo de Calidad para Oficios y Profesiones
(QCTO) es uno de los tres Consejos de Calidad
responsables  del  diseno,  desarrollo vy
mantenimiento de las normas y cualificaciones
ocupacionales. Esta adquiriendo gradualmente el
antiguo papel de las SETA en la definicion de
estandares ocupacionales - que, en el futuro, se
centraran en la ocupacion - asi como en el
aseguramiento de la calidad de la prestacion. El
QCTO es responsable de una parte del Marco
Nacional de Cualificaciones (NQF) que esta bajo la
égida de la Autoridad de Calificaciones de
Sudafrica. Otra funcion importante del QCTO es
ofrecer orientacion a los proveedores de
capacitacion que deben ser acreditados por este
organismo,  para  ofrecer  cualificaciones
ocupacionales.

Espana

Puntos clave

La prospeccion de necesidades de cualificacion la
llevan a cabo varios organismos a diferentes
niveles e implica una participacion sustancial de
las partes implicadas y los interlocutores sociales.
El andlisis del mercado laboral y las necesidades
de cualificacion se basa principalmente en las
estadisticas de la encuesta de poblacién activa
(Instituto Nacional de Estadistica—EPA), los datos
administrativos sobre el empleo y el desempleo
registrado recogidos por la administracion laboral,
y las encuestas ad hoc realizadas por instituciones
publicas o de otro tipo, que pueden ser de caracter
sectorial o general.

Con esta informacion como insumo basico, el
Instituto Nacional de las Cualificaciones (INCUAL),
como maximo responsable de la gestion de las
cualificaciones profesionales (una especie de
autoridad) realiza estudios para actualizar el
Catalogo Nacional de Cualificaciones Profesionales
en todos los sectores de la economia (familias
profesionales). El INCUAL cuenta con su propio
observatorio y tiene establecidos mecanismos de
cooperacion con los demds observatorios
sectoriales y territoriales, para tal fin.

En el marco del INCUAL, expertos del sector
productivo y de la formacion, organizados en
mesas de trabajo para cada una de las 26 familias
profesionales, trabajan conjuntamente para
definir las unidades de competencia y los perfiles
profesionales de referencia en el contexto
productivo. Luego se describe la unidad de
competencia en funcion de las actividades
realizadas por los trabajadores cualificados
(realizaciones profesionales). La actualizacion y
revision de todas las cualificaciones profesionales
es un proceso continuo que comienza con aquellas
que tienen mas de 5 anos de antigiedad. Este
proceso involucra nuevamente a todas las partes,
incluidos expertos de empresas e instituciones de
FP, asi como una validacion externa de las

24 —




—— PMESUT

cualificaciones revisadas, que se basa en el
analisis de las necesidades actuales del mercado
laboral en términos de oferta y demanda de
habilidades en todos los sectores y ramas
profesionales.

En esta tarea, colaboran los denominados Centros
de Referencia Nacionales (CRN), como centros de
innovacion y experimentacion, que abordan los
cambios en la demanda de cualificacion en los
sectores productivos, desempeian un papel
importante en el analisis de las nuevas tendencias
de formacion, con el apoyo de sus redes con
organizaciones  empresariales, sindicales 'y
universidades, y el establecimiento de puntos de
referencia para el resto de centros de formacion.
Los CRN son en la actualidad 27 (al menos uno en
cada comunidad auténoma) y son el punto focal

de innovacion en materia de formacion
profesional.
El Catdlogo Nacional de Cualificaciones

Profesionales (CNCP) comprende las
cualificaciones profesionales mas significativas del
sistema productivo espanol. El catalogo se
organiza en 26 familias profesionales, y agrupa
actualmente 668 cualificaciones profesionales en
tres niveles, segin el grado de complejidad,
autonomia y responsabilidad necesarias para
llevar a cabo una actividad laboral. Cada
cualificacion profesional se compone de un
conjunto de unidades de competencia (UC), que
establecen el comportamiento esperado de una
persona en la respectiva ocupacion. La UC se
define  como el “agregado minimo de
competencias  profesionales,  susceptible de
reconocimiento, evaluacion y acreditacion parcial”.
Cada UC esta asociada a un médulo de formacion,
donde se describe la formacion necesaria
(conocimientos, habilidades y actitudes) para
adquirir esa unidad de competencia.

Los titulos de FP (sistema formal) expedidos por
las administraciones educativas se componen de
un conjunto de estas cualificaciones profesionales,

mientras que, en el ambito laboral (certificados de
profesionalidad dentro del sistema no formal), la
relacion es una cualificacion por cada certificado.
Esta estructura por competencias no solo sirve
como referencia a la certificacion de los
programas de formacion, sino que también ayuda
a evaluar y validar la experiencia laboral y el
aprendizaje no formal o informal. Las unidades de
competencia adquiridas en el sistema de FP
(formal) o mediante la validacion del aprendizaje
no formal se evallan y certifican individualmente
y pueden acumularse para obtener una
cualificacion completa en FP nivel | y en la
formacion para el empleo.

Historia

Tras la aprobacion de la Constitucion en el ano
1978, gran parte de las competencias educativas
ha sido transferida a las comunidades autonomas
y a sus respectivos gobiernos regionales. La
administracion educativa central, organizada en el
Ministerio de Educacion, tiene las competencias
para establecer la legislacion basica y comun, asi
como la alta supervision del cumplimiento de las
normas vigentes. No obstante, el desarrollo de la
legislacion nacional y la provision de los servicios
de educacion no universitaria radica enteramente
en |os gobiernos regionales. Ello posibilita que, en
realidad, en Espana, coexistan diferentes sabores
de formacion profesional (FP) con rasgos propios
(por ejemplo, en el Pais Vasco, el modelo de
centros de formacion es sustancialmente diferente
al del resto de Espana, asi como los mecanismos
de interaccion con el sector productivo).

De acuerdo con el ordenamiento legal vigente, la
formacion profesional formal, regulada en sus
términos operacionales por los diferentes
ministerios regionales de Educacion, se estructura
en dos niveles: la denominada formacion
profesional nivel | (nivel de secundaria) y nivel |l
(nivel terciario superior). Ademas, existen otras
iniciativas de formacién, como la denominada
vocacional (oficios que no requieren superar el

25 —




—— PMESUT

nivel de secundaria), o la formacion ocupacional,
que se produce en diversas instancias,
normalmente a peticion de empresas o en el
marco de los procesos de insercion laboral de
desempleados.

Con el fin de ordenar todas estas instancias, en el
ano 2002, se aprueba la Ley Organica de las
Cualificaciones y de la Formacion Profesional, en
la que se crea el denominado Sistema Nacional de
Cualificaciones y Formacion Profesional (SNCFP).
Este sistema establece un conjunto de
instrumentos y acciones necesarios para promover
y desarrollar la integracion de las ofertas de la
formacion profesional, a través del Catdlogo
Nacional de Cualificaciones Profesionales (CNCP),
asi como la evaluacion y acreditacion de las
correspondientes competencias profesionales, de
forma que se favorezca el desarrollo profesional y
social de las personas y se cubran las necesidades
del sistema productivo.

Estructuras

Consejo General de Formacion Profesional. Este es
un organo consultivo de participacion y
asesoramiento al gobierno en materia de
formacion profesional. Fue creado por la Ley y
tiene una composicion tripartita, participando en
él las organizaciones empresariales, las
organizaciones sindicales y las Administraciones
Publicas (Administracion General del Estado y
Comunidades Auténomas).

Entre las competencias del Consejo General de
Formacion Profesional estd elaborar y proponer al
Gobierno, que debera aprobarlo, el Programa
Nacional de Formacion Profesional. También debe
controlar su ejecucion evaluando y realizando el
seguimiento de las acciones que se desarrollen,
asi como proponer su actualizacion cuando fuera
necesario.

Instituto Nacional de las Cualificaciones (INCUAL).
Es la entidad responsable de definir, elaborar y
actualizar el Catalogo Nacional de Cualificaciones

Profesionales (CNCP) y las correspondientes
unidades de competencia y modulos formativos,
en cooperacion activa con las partes interesadas.
En el desarrollo de algunas familias profesionales,
las Comunidades Auténomas desempenan un
papel activo segun su contexto productivo, por
ejemplo, Galicia, en la familia Maritimo-pesquera,
o el Pais Vasco, en Fabricacion metalica. No
obstante, Espana es de los pocos paises europeos
que no dispone de un marco nacional de
cualificaciones integrado con el Marco Europeo de
Cualificaciones, excepto para la educacion superior
(en realidad es un marco de ordenamiento de
titulos universitarios de diferentes niveles).

Colombia

Puntos clave

Sistemas formativos. El sistema de formacion
técnico-profesional en Colombia presenta una
nitida separacion entre lo que es la educacion
técnica y tecnologica (ETT) y lo que es la
denominada Educacion para el Trabajo y el
Desarrollo Humano (ETDH). En el primer caso, se
puede obtener un titulo formal reconocido por el
Ministerio de Educacion Nacional (su duracion
oscila entre dos y tres afnos, comunmente),
mientras que, en el caso de la ETDH, que esta
compuesta por un sinnumero de programas de
capacitacion en oficios y otros tipos de
aprendizajes, los resultados del aprendizaje son
certificaciones emitidas por empresas o entidades
dependientes del Ministerio del Trabajo.

El Servicio Nacional de Aprendizaje (SENA) es el
principal proveedor de formacion para el trabajo
en el pais, con representacion en todo el territorio.
Ofrece, en primera instancia, programas
conducentes a titulos técnicos, tecnologicos o
especializaciones que, en la entidad, son
denominados  “formacion titulada”. También
cuenta con programas conducentes a “técnico
laboral”, que duran tipicamente 15 meses y no
conducen a un titulo profesional. Finalmente, el
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SENA ofrece una miriada de cursos cortos, entre
40 'y 400 horas, con los que se busca
complementar conocimientos en cualquier area y
que son denominados “formacion
complementaria”. Esta via formativa represento
mas del 80% del total de personas matriculadas y
de cupos de formacion, en 2014. Ademas, el SENA
administroé la mayor parte de los contratos de
aprendizaje, orientados a la formacion para el
trabajo en planta.

Aseguramiento de calidad. El sistema de
aseguramiento de calidad del SENA varia en
funcion del tipo de modalidad de formacion. En el
caso de los programas de formacion titulada en el
SENA, desde el 2013, todos ellos estan sujetos a
los mismos procesos regulatorios y de
aseguramiento de calidad que el resto de la oferta
de ETT en el pais. Asi, toda la oferta de ETT, bien
sea del SENA o de otro proveedor, se adscribe a los
procedimientos de regulacion, licenciamiento vy
aseguramiento de calidad, en cabeza del MEN. En
contraste, la oferta de formacion complementaria
realizada por el SENA, que es la mas amplia, no es
regulada por entes externos.

Aseguramiento de la pertinencia. Para el
levantamiento de normas de competencia e
instrumentos de evaluacion, orientar los
programas de formacion no formal y apoyar los
programas de certificacion de competencias, el
SENA promueve la constitucion de 82 mesas
sectoriales repartidas por todo el pais (hay mesas
nacionales y regionales). En los diversos analisis y
evaluaciones sobre el funcionamiento de estas
mesas, hay coincidencia en que la diversidad de
iniciativas, incluso con metodologias
diferenciadas, ha conducido a una dispersion de
normas y, en muchos casos, de solapamiento y
duplicidad. Se trato de mitigar todo ello, a través
de la creacion de consejos sectoriales, pero este
intento fracaso. La responsabilidad politica y
direccion técnica de las mesas sectoriales
corresponde al SENA como entidad que se

autorreferencia, generando conflictos de intereses,

pues el SENA realiza al mismo tiempo la
certificacion de competencias. Por lo tanto, a los
problemas de aseguramiento de la pertinencia se
le  agregan  problemas  derivados  del
aseguramiento de la calidad de los resultados
formativos.

Por su parte, el MEN ha tratado de crear
estructuras que posibiliten el involucramiento del
sector productivo en el proceso de aseguramiento
de la pertinencia. Ejemplos de ello son las Alianzas
Productivas (27 en total) o los Comités
Universidad-Empresa-Estado  para el  nivel
formativo superior. En todos los casos, la
cobertura alcanzada es reducida.

Marco nacional de cualificaciones. Hubo un intento
de construir un MNC para Colombia con el fin de
tratar de establecer un cierto ordenamiento de las
diferentes trayectorias formativas. Para ello, se
contaba con recursos del BID, a travées de un
préstamo de inversion, y contaba con el apoyo
técnico del PNUD. Este intento ha quedado en
suspenso en la actualidad. Existen varias
interpretaciones acerca de los factores que
explican el actual impase en el que ha quedado el
MNC, pero los problemas que aparecieron en el
proceso de construccién no eran ajenos a las
dificultades de articulacion institucional de esta
iniciativa, en la que tenian que concurrir el MEN y
el SENA.

Estructuras

Ministerio de Educacion Nacional (MEN). La
educacion media técnica (EMT) y la educacion
técnica y tecnologica (ETT) son reguladas por el
MEN. La ETDH comprende toda la oferta de
formacion para el trabajo por fuera del sistema
formal de educacion como son, por ejemplo, los
cursos de capacitacion. La regulacion de la oferta
ETDH que no es provista por el SENA esta
principalmente en cabeza del MEN, quien tiene la
facultad legal de definir su objeto y alcance y los
criterios del sistema de aseguramiento de calidad
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descritos mas adelante con mayor detalle. No
obstante, entidades distintas al MEN también
participan en la definicion de los lineamientos
técnicos para la operacion de las entidades de
ETDH. En particular, se destacan las funciones del
SENA'y del Ministerio de Trabajo (MT) en cuanto a
la identificacion de contenidos curriculares de la
ETDH y de los requerimientos de formacion desde
el sector productivo (a través del sistema de
normalizacion de competencias en cabeza del
SENA), |a aprobacion de estandares de alta calidad
de instituciones y programas en cabeza del MT, y
la evaluacion y certificacion de competencias, en
cabeza del SENA.

Servicio Nacional de Aprendizaje (SENA). Esta
institucion es el principal proveedor publico de
formacion para el trabajo del pais. El SENA ofrece
tanto formacion conducente a titulos de educacion
técnicos y tecnologicos formales, como la
denominada Educacion para el Trabajo y el
Desarrollo Humano (ETDH), a traves de
capacitacion certificada en oficios y contratos de
aprendizaje (no formales). El SENA es una entidad
adscrita al MT, tiene autonomia administrativa y
financiera. Su maxima autoridad es un Consejo
Directivo Nacional con representacion del sector
productivo, trabajadores, la Iglesia, y el gobierno.

Mesas sectoriales. A partir de 1997, el SENA
constituyo las mesas sectoriales como una de sus
principales estrategias para identificar los
requerimientos ocupacionales del sector privado.
Estas mesas cuentan con representacion de
gremios, empresarios, instituciones de
capacitacion,  pensionados del  SENA vy
representantes del gobierno. El liderazgo de las
mesas recae en el propio SENA. Estas mesas se
financian con recursos del SENA, que, a su vez,
obtiene los recursos de la transferencia que le
realiza el Ministerio de Trabajo de los recursos
obtenidos de un gravamen a la nomina del
personal de las empresas del pais.

3.3 Lecciones aprendidas en la
construccion normativa

A lo largo de todo el proceso de construccion de un
sistema nacional de cualificaciones, ha habido
diversos intentos de regular los aspectos basicos
de este sistema. Inicialmente, los esfuerzos se
orientaron a establecer una delimitacion de las
competencias que podrian ser concurrentes entre
el MINEDU y el MTPE sobre algunos de los
instrumentos y mecanismos relacionados con el
sistema de cualificaciones (el marco nacional de
cualificaciones, por ejemplo). Asimismo, no existia
claridad acerca de qué institucion deberia tener
algunos roles transversales, como por ejemplo el
aseguramiento de calidad en los insumos
necesarios para la construccion del sistema®. Si
bien, en el ano 2006, se cred el SINEACE, en el
marco de la construccion de un sistema de
evaluacion, certificacion y acreditacion, los limites
de su capacidad competencial para regular el
sistema formal y no formal fueron discutidos por
el MINEDU y el MTPE. Se entendia que el SINEACE
venia a cubrir una de las areas del aseguramiento
de calidad, en concreto la provision de servicios
educativos y sus resultados, pero no abarcaba los
instrumentos relacionados con la construccion del
sistema  de  cualificaciones  basado  en
competencias (marco de cualificaciones, calidad
del proceso de normalizacion, calidad del proceso
de certificacion, etc.).

La decision finalmente adoptada entrega el marco
de cualificaciones y las carreras de educacion
técnico- profesional al MINEDU, y el proceso de
normalizacion de competencias y la certificacion
al MTPE, en consonancia con sus respectivas
facultades establecidas en las correspondientes
normativas de organizacion y funciones. En
la practica, este reparto competencial se ha
traducido en la consolidacion de dos itinerarios
formativos técnico-profesional: (i) la trayectoria
formal, dependiente del MINEDU, y conducente a
un titulo técnico y profesional; y (ii) la trayectoria
informal, gestionada por el MTPE que culmina en

° Se entiende que el SINEACE tiene una modificacién de su rol con la aprobacién de la ley de creacion de la SUNEDU
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una certificacion profesional emitida por el propio
MTPE™. Estas dos trayectorias no convergen en la
actualidad: un certificado de competencias emitido
por el MTPE no tiene reconocimiento por parte del
sistema dependiente del MINEDU. En este sentido,
la iniciativa de construccion de un marco nacional
de cualificaciones (MNC) tiene todo el sentido para

comenzar a tender puentes entre ambos itinerarios.

No obstante, la implementacion de un MNC supone
desafios en términos regulatorios muy altos, en
especial si se busca tener un sistema con funciones
bien delimitadas y sin conflictos de intereses.

El proceso de construccion del sistema de
competencias laborales también ha sido objeto de
regulacion, en especial cuando se ha tratado de
dar un marco normativo a las diferentes iniciativas
que se han emprendido. Como se ha senalado
anteriormente, los CCL estdn regulados por el
MTPE, a traves de toda una serie de resoluciones
ministeriales, con la pretension de darle cobertura
normativa a los comités y a sus productos™.

Sin embargo, al entrar en escena el otro modelo
de CSC promovido por los propios sectores de
Mineria y Agroexportacion con el apoyo del BID y la
Cooperacion Suiza, la cobertura normativa pensada
para los CCL dejo de ser valida para la regulacion
del nuevo actor. Los CCL estaban concebidos como
entidades publicas con representacion publica y
privada, sujetas a la iniciativa politica del MTPE.
En cambio, los CSC son iniciativas privadas, que
coordinan con el sector publico para la produccién
de bienes publicos (estandares, perfiles formativos,
normas de evaluacion, etc.) susceptibles de ser
incorporados al acervo publico con todo el respaldo
técnico que emana del sector privado™. La solucion
normativa de cada una de las iniciativas debia ser
diferente.

El impulso del Ministerio de Economia vy
Finanzas (MEF), a través del Consejo Nacional
de Competitividad y Formalizacion (CNCF), al
Plan Nacional de Competitividad y Productividad
2019-2030 (PNCP), incorpora nuevos actores al
proceso de construccion de una nueva politica
publica en materia de capital humano®™. En
concreto, el Objetivo Prioritario 2 del PNCP es el
fortalecimiento del capital humano, liderado por
el MINEDU, para lo cual se definen dos medidas
de politica estrechamente interrelacionadas':

- Medida de Politica 2.1, de Consejos Sectariales
de Competencias, con la que se pretende
institucionalizar la iniciativa de los CSC y su
funcionamiento, que “permita a los sectores
productivos (sector privado) liderar la identificacion
de estandares de competencias que orienten la
oferta formativa, de manera que contribuyan a
la innovacion y competitividad de la economia
peruana’”.

- Medida de Politica 2.2, de creacion e
implementacion  del Marco  Nacional de
Cualificaciones. Con este instrumento, se pretende
construir un sistema de cualificaciones en el que
conversen los diferentes niveles de la educacion
técnico-profesional  formal, dependiente del
MINEDU, con la capacitacion y certificacion de
competencias laborales, liderados por el MTPE
basicamente.

Por lo tanto, en el disefio del PNCP, se unieron
estas dos medidas para garantizar la coherencia
entre el proceso de normalizacion, donde los CSC,
liderados por el sector productivo, pasan a tener
un rol central, y el proceso de construccion de un
sistema de cualificaciones, donde el MNC es un
instrumento central para ordenar el sistema.

™ Dentro de la trayectoria informal, existen otras iniciativas de capacitacién y certificacion profesional, como hacen el
CENFOTUR, el mismo SINEACE, SENATI, el Ministerio de Agricultura: entre otros:
" Estdn disponibles varios textos que permiten identificar todas las normas vinculadas al sistema de competencias laborales. El

mds actualizado es Informe N 00017-2020-MTPE/3/19.2

2 Como se ha observado en la seccién de experiencias internacionales, la participacién del sector productivo es crucial en los
procesos de validacién de las normas y de los paquetes de formacion.
3 El PNCP 2019-2030 se aprobé por Decreto Supremo N° 237-2019-EF.

" PNCP- Decreto Supremo N° 237-2019-EF.
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En este contexto, se han ensayado diversas
iniciativas de tipo normativo tendientes a resolver
cuatro nodos. El primero de ellos estd
directamente vinculado con la gobernanza del
sistema y la coordinacion entre los diferentes
actores publicos y privados involucrados. En los
diversos borradores producidos en los ultimos
anos se han propuesto soluciones del tipo de
Comisiones Multisectoriales con participacion de
las principales instituciones involucradas. En
ausencia de una entidad rectora o autoridad del
sistema  de  cualificaciones  formalmente
establecida, esta opcion de Comision Multisectorial
seria una aproximacion a un mecanismo de
coordinacion y regulacion blanda.

Los otros tres nodos normativos tienen que ver
con la participacion del sector privado:

- La constitucion formal de los CSC. Con el fin de
asegurar el liderazgo del sector productivo en todo
el proceso, la solucion mas frecuentemente
propuesta en los diferentes borradores ha sido la
de constituir los CSC en asociaciones privadas sin
animo de lucro, bajo un marco autorregulado,
pero cumpliendo determinadas condiciones que
facilitarian su reconocimiento como de interés
publico. En este sentido se ha propuesto que,
dentro de los 6rganos de gobierno de los CSC, haya
un consejo consultivo, o su equivalente, con
asiento del sector publico, que fuera la instancia
aprobatoria de las normas y estandares
vinculados. Algunas iniciativas regulatorias han
tratado de buscar una solucion mas proxima a los
CCL, es decir, de entidades publicas donde el sector
privado tiene una plaza de representacion.

- La representatividad de los sectores privados
(CSC) en el marco de la construccion del MNC y del
sistema de  cualificaciones  basado  en
competencias. Esta  busqueda de la
representatividad resulta en cierto modo elusiva

cuando una parte significativa de la economia
peruana se desarrolla en la informalidad, y el
grado de madurez del tejido empresarial es
significativamente bajo, incluso en aquellos casos
donde existen gremios consolidados. En cualquier
caso, desde el punto de vista de la construccion del
sistema de cualificaciones, el rol de los CSC no
debe responder a intereses gremiales, sino a
amplios sectores de la economia (cadenas de valor
o cluster). En muchos paises, y no solo en aquellos
donde existen CSC, la representatividad del sector
productivo es un valor reputacional de dificil
medicion, por lo que, finalmente, se prefiere
adoptar criterios de razonabilidad, en lugar de
criterios abjetivos.

- La legitimidad de los productos generados por el
proceso de construccion. En este caso, es
importante que los productos generados en el
proceso de construccion del MNC tengan la
legitimidad  social necesaria para que se
incorporen al acervo de todos los actores sociales.
Puede afirmarse que la legitimidad es un
subproducto muy valioso de la representatividad.
Por ello, ademas de la participacion de los
empresarios en el proceso de construccion del
MNC, es conveniente sumar a representantes de
los trabajadores.

- Bajo un modelo de CSC, el financiamiento del
proceso de construccion de los estandares de
competencia y demas instrumentos adjuntos
suponen la transferencia de fondos del sector
publico al sector privado. En algunos paises, los CSC
tienen musculo financiero suficiente para financiar
total o parcialmente este proceso, sin necesidad de
contar con transferencias de dineros publicos. Pero
lo usual es que los CSC reciban recursos publicos.
En el caso del Perd, estas transferencias publicas
deben ajustarse a las normas de transparencia
e igualdad de oportunidades establecidas en su
legislacion, y los CSC no podrian ser una excepcion
a estas reglas. Por lo tanto, los CSC deberian
estar formalmente constituidos bajo el modelo de
asociaciones privadas, pero compitiendo con otros
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actores privados (firmas consultoras, por ejemplo),
para obtener los recursos econémicos en el marco
de una licitacion publica.

La basqueda de una solucion normativa que
resuelva las tensiones entre estos tres ejes no es
sencilla, y en cierto modo los cambios que se
estan produciendo en los marcos regulatorios de
los paises que estan dotados de CSC tienen que
ver con estos puntos criticos. Como se vera en las
siguientes secciones de esta unidad, la propuesta
de un nuevo modelo de CSC trata de soslayar estos
problemas observados.

3.4 Conclusiones a partir de las
lecciones aprendidas

Todos los empleadores involucrados en el proceso
de construccion de estandares de competencias
bajo el modelo CSC coincidieron sobre la
conveniencia de apoyar procesos similares y de
escalar a otros sectores. El protagonismo debe
estar ubicado en el sector productivo (privado
mayoritariamente), pero al mismo tiempo
enfatizaron la importancia de construir relaciones
estables con las instituciones  publicas
concernidas, en especial con el MTPE y con el
MINEDU.

Uno de los grandes desafios del modelo de CSC es
su crecimiento de escala a otros sectores, como
insumo necesario para lograr un poblamiento
extenso del marco nacional de cualificaciones
(MNC). Desde el punto de vista de la politica
publica, el aumento de la cobertura del sistema de
cualificaciones, bajo el modelo de CSC, a una parte
significativa de la fuerza de trabajo, requeriria de
una madurez del tejido empresarial que, en el caso
del Perd, no estd presente de manera
generalizada. Los CSC que existen en otros paises
analizados  son  estructuras  empresariales
complejas que requieren de capacidades técnicasy
de organizacion elevadas, asi como de
financiamiento regular. Lamentablemente, esta no
es la realidad de gran parte de los sectores

economicos del Perl. Ademads, una parte muy
importante del empleo en Peru es informal.

Este contexto adverso en las condiciones
empresariales requeriria repensar los mecanismos
de participacion del sector productivo en el
proceso de construccion del sistema de
cualificacion, en especial si se pretende que este
proceso alcance resultados rapidos, en términos
de extension del poblamiento del MNC a una parte
significativa de la economia peruana. Es muy
probable que, el modelo de participacion de las
empresas que debera adoptar Perl, sea un
esquema hibrido, en el que aquellos sectores mas
maduros puedan promover los CSC como modelo,
pero para los otros sectores econémicos debera
buscarse otro tipo de soluciones.
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4. Propuesta de diseiio de mecanismos
de representacion sectorial
a mediano y largo plazo

De acuerdo con los antecedentes anteriormente
expuestos, se puede concluir algunas bases para el
diseno de los MRS:

- El proceso de poblamiento del MNC genera
bienes publicos. Por este motivo, los procesos de
poblamiento del MNC suelen estar financiados por
el Estado, a través de la Autoridad. Esta Autoridad
seria la maxima responsable de la administracion
del MNC.

- Los MRS son definidos en su alcance (cadena de
valor) por la Autoridad.

- Los MRS tienen por propasito principal poblar el
MNC en forma pertinente, veloz, amplia y portable,
de acuerdo con criterios definidos por la
Autoridad.

- Los MRS pueden ser un aporte a la usabilidad
sectorial de los estandares definidos por el MNC.

- Los MRS pueden ser un aporte al desarrollo del
capital humano y la productividad sectorial.

41 Modelo de priorizacion vy
agrupacion de cadenas de valor para
la estructura de los MRS

Con el objetivo de garantizar un poblamiento del
MNC pertinente, veloz, amplio y portable, es que la
Autoridad debe priorizar 'y organizar la
representacion sectorial en una cantidad acotada
de cadenas de valor, las cuales deben contar con
areas funcionales comunes dentro de si, pero
tambien ser mutuamente excluyentes en areas
funcionales entre si.

Un ejemplo de areas funcionales comunes dentro
de si es considerar los procesos de preparacion de

la tierra, siembra, riego, fertilizacion y poda como
comunes a un sinndmero de especies vegetales
cultivables. Esto impulsa a generar un solo MRS
que agrupe a todos los sectores y subsectores
productivos que compartan estos procesas.

Por el contrario, el criterio de areas funcionales
mutuamente excluyentes entre si obliga a tomar
areas transversales y asignarlas a solo un MRS. El
agro realiza labores de mantenimiento mecanico
de equipos moviles, pero esta especialidad deberia
ser asignada por la Autoridad a un solo MRS, el
cual debiese ser mas compatible con aquel que
agrupe industrias intensivas en operacion y
mantenimiento  de  equipos  moviles vy
estacionarios.

Una vez analizada la matriz productiva del pais y
seleccionada una posible agrupacion de cadenas
de valor en un numero acotado de MRS, es
necesario priorizar y establecer una hoja de ruta
para el poblamiento del MNC del Peru. Los criterios
para la priorizacion son diversos entre paises, pero
consideran los siguientes factores:

- Porcentaje de cada agrupacion de cadenas de
valor en la fuerza laboral del pais.

- Porcentaje de cada agrupacion de cadenas de
valor en matricula en formacion formal.

- Calidad del empleo ofrecido (formalidad, ingreso,
oportunidades de aprendizaje continuo).

- Contribucion al PIB de cada agrupacion de
cadenas de valor.

- Funciones emergentes en subsectores que son
una apuesta estratégica para el pais.

- Porcentaje de la oferta formativa vinculada con
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areas especificas de las cadenas de valor.

4.2 Modelos de representacion
sectorial para las distintas areas
funcionales priorizadas

Existen tres formas basicas de organizacion de la
representacion sectorial:

a) Mesas Tecnicas Sectoriales: También
llamadas OSCL - Organismos Sectoriales de
Competencias Laborales (Chile, 54 mesas), IRC -
Industry Reference Committee (Australia, 67
comités), Mesas Sectoriales (Colombia, 87 mesas).
Son de funcionamiento no permanente y su
funcion principal es la de elaborar estudios de
prospeccion de demanda de capital humano para
orientar el poblamiento, asi como pablar el MNC.
Su estructura de representacion es sectorial (no
multisectorial), por lo que tiende a haber un
numero elevado de ellos por pais.

b) Consejos Sectoriales de Competencias:
También llamados Skills Councils (Reino Unido,
Australia), Human Resources Councils (Canada),
Industry Training Organizations (Nueva Zelanda).
Son de funcionamiento permanente y su funcién
principal es la de elaborar estudios de prospeccion
de demanda de capital humano para orientar y
poblar el MNC, pero también complementan este
proposito con otras funciones orientadas a
mejorar la disponibilidad de capital humano, el
desarrollo humano y la productividad sectorial. Su
estructura de representacion es multisectorial, por
lo que su numero es acotado en cada pais (en
distintos momentos han existido 24 CSC en Reino
Unido, 10 en Australia y 11 en Nueva Zelanda).

0) Skills Service Organisations (SS0): De
reciente implementacion en Australia, estos
organismos en conjunto con los Industry
Reference Committee reemplazaron a los Skills
Councils. Son organizaciones independientes
orientadas a brindar servicios profesionales de
apoyo a los Industry Reference Committee. Deben
ser independientes a los sectores productivos y a
la provision de servicios de formacion. Cada SSO

brinda apoyo a un conjunto de IRC y son
financiados por la Autoridad. Diferentes firmas
consultoras pueden concurrir a los [lamados de las
autoridades australianas para ejercer de SSO,
siempre y cuando cumplan con los requisitos
técnicos y ganen en el proceso licitatorio.

Estos tres modelos existen, en forma
independiente, 0 como una mezcla de estos. Si uno
mira la experiencia de Inglaterra y Australia, se
encuentra con que el modelo de Skills Councils
esta siendo reemplazado por una combinacion de
Mesas Sectoriales con Skills Services Organization,
dado que permite concentrar la funcion de
representacion sectorial, por un lado, y la de
expertise técnico metodologica por el otro, para
generar productos sectoriales pertinentes, pero
con menores costos de transaccion.

En realidad, lo que sucede en Australia y en otros
paises analizados es el reflejo de los cambios que
se avecinan. Ningun modelo es definitivo y se
siguen buscando mejoras en todos los paises. Esta
necesidad de replantear las bases de los sistemas
de representacion sectorial con la mirada puesta
en los desafios futuros aumentara en los proximos
anos, con la aceleracion de las mutaciones del
trabajo bajo la presion de la revolucion tecnologica
y de la feroz competencia internacional.

4.3 Las funciones del sistema y el
rol que deberian tener los MRS

Independientemente de los mecanismos de
representacion sectorial (SC, IRC y/o SSO, en
inglés), los sistemas de cualificaciones requieren
que ciertas funciones y productos sean generados
asegurando su pertinencia, de tal forma de
ajustar el sistema de formacion para el trabajo.
Productos propios que deben ser desarrollados por
los sistemas de cualificaciones son:

a) Estudios de prospeccion / inteligencia de
mercado: El sistema de cualificaciones requiere de
informacion que permita, por un lado, priorizar y
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guiar los procesos de poblamiento del MNC, y por
el otro, guiar la provision de formacion, tanto en
cantidad, como locacion y pertinencia. Hoy, con la
irrupcion de los procesos de transformacion digital
e industria 4.0, es importante que los sectores
también sean capaces de medir el impacto de los
cambios tecnologicos en la demanda de nuevas
competencias, de modo de mantener el
poblamiento del MNC actualizado a las demandas
emergentes.

- Rol de los MRS: desarrollar los estudios
solicitados por la Autoridad, en coordinacion con
las  fuentes  puablicas de  informacion
correspondientes  (encuestas  nacionales de
empleo, bases de datos de seguros publicos de
cesantia, observatorios laborales, entre otros). En
la medida en que los paises desarrollan iniciativas
nacionales de observatorios laborales, con uso de
tecnologias basadas en Big data, el rol de los MRS
disminuye.

- Financiamiento: la Autoridad

b) Poblamiento del MNC: El poblamiento del MNC
supone establecer una referencia explicita y
sistematica de la correspondencia entre los niveles
del MNC vy los cursos y/o los certificados emitidos
por las entidades de formacion y certificadoras.
Desde un punto de vista operacional, consiste en
desarrollar procesos de identificacion y desarrollo
de  competencias,  perfiles  ocupacionales,
cualificaciones y rutas formativo-laborales, que
aseguren un proceso de poblamiento del MNC
legitimo, pertinente, veloz, amplio y portable.

- Rol de los MRS: Desarrollar los procesos de
poblamiento del MNC solicitados por la Autoridad,
en coordinacion con otras agrupaciones de
cadenas de valor, de forma de asegurar procesos
de poblamiento del MNC mutuamente excluyentes
entre si.

- Financiamiento: la Autoridad

c) Diseno de estandares de formacion: Consiste en
la traduccion formativa del estandar de
desempeno declarado en la Cualificacion. Este
proceso debe estar orientado tanto a la formacion
formal como no formal, debe ser de caracter
modular y considerar todos los elementos que
caracterizan a la formacion basada en
competencias.

- Rol de los MRS: El disefio de estandares de
formacion es un rol que algunos MRS asumen,
aunque no es exclusivo de estos.

- Financiamiento: la Autoridad, a menos que se
delegue su desarrollo en las propias instituciones
de formacion.

d) Disefo de estandares de evaluacion: Consiste en
la traduccién evaluativa del estandar de
desempeno declarado en la Cualificacion. Este
proceso debe estar orientado a facilitar los
procesos de evaluacion y certificacion de
competencias laborales, pero también puede
contribuir al disefo de estandares de formacion,
tanto formal como no formal.

- Rol de los MRS: El disefio de estandares de
evaluacion es un rol que algunos MRS asumen,
aunque no es exclusivo de estos.

- Financiamiento: la Autoridad, a menos que se
delegue su desarrollo en las propias instituciones
de evaluacion.

e) Sistema de calidad y acreditacion de la oferta
formativa: Consiste en el ajuste de los sistemas de
licenciamiento institucional, licenciamiento para
operar en ciertas areas funcionales, asi como de
los sistemas de gestion de la calidad de los
sistemas de formacion para el trabajo formal y no
formal, bajo un sistema de cualificaciones. Su rol
principal es asegurar la transicion del sistema de
formacion hacia la pertinencia de su oferta a los
estandares declarados en el MNC.
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- Rol de los MRS: Normalmente los MRS no
cumplen un rol en el aseguramiento de la calidad
de la provision formativa. Sin embargo, en
algunos paises (Canada, Australia antes) si
cumplen el rol de entregar una retroalimentacion
sobre la calidad de los oferentes a la autoridad
competente.

f) Provision de formacion (formal y no formal): El
proposito principal de la instalacion de un MNC es
el ajuste de la provision de formacion hacia las
senales de la demanda, asegurando con esto una
transicién educacién - trabajo de calidad, asi
como un mejoramiento de la productividad laboral
sectorial.

- Rol de los MRS: Normalmente los MRS no
cumplen un rol en la provision formativa. Sin
embargo, si cumplen un rol en la promocion del
sistema entre las empresas que componen su
cobertura.

g) Provision de evaluacion y certificacion de
competencias laborales: Una de las funciones mas
directamente vinculadas a la instalacion de un
MNC es la evaluacion y certificacion de las
competencias laborales de las personas, bajo un
ambiente de credibilidad de las certificaciones y/o
credenciales emitidas en el pais. Es decir, existe la
regla de no cuestionamiento de los certificados.

- Rol de los MRS: La funcion de evaluacion y
certificacion ~ de  competencias  laborales
normalmente es ejecutada por instituciones
debidamente licenciadas y/o acreditadas para este
efecto. Existen paises donde los MRS cumplen este
rol, asi como también aquellos en que no. En todos
los paises, si cumplen un rol en la promocion del
sistema entre las empresas que componen su
cobertura.

h) Iniciativas orientadas a la disponibilidad de
capital  humano, desarrollo  humano vy
productividad sectorial: Uno de los roles que
cumplen los MRS es el de impulsar iniciativas que

van en directo beneficio de los trabajadores y las
empresas bajo su cobertura sectorial. Iniciativas
como atraccion de talento al sector (jovenes,
migrantes, diversidad), formalizacion laboral de
trabajadores sin credenciales formales, gestion de
sistemas de aprendices, impulsar mejores
practicas de desarrollo de competencias
(Accelerated Skillings Hubs, Bootcamps), impulsar
practicas de gestion de recursos humanos en
empresas (desarrollo de estandares de seleccion,
desempeno, deteccion de necesidades de
capacitacion), son comunes cuando los MRS
adoptan la forma de Consejos Sectoriales de
Competencias - CSC.

4.4 Propuesta de desarrollo

institucional para un MRS

Para el diseno de este ordenamiento institucional,
se han considerado los objetivos de los MRS
expuestos, las lecciones aprendidas en las
experiencias internacionales de poblamiento de
los MNC, asi como los factores criticos de éxito
identificados para llevar a cabo procesos de
poblamiento sectorial del MNC.

Entendiendo un mecanismo de representacion
sectorial (MRS) como un arreglo institucional que
permite la participacion del sector productivo en
las funciones requeridas de ser desempenadas por
el sistema de cualificaciones, poniendo como
centralidad de la politica publica el poblamiento
del Marco Nacional de Cualificaciones del Perd, es
que proponemos el siguiente flujo de decisiones y
generacion de productos, con el consiguiente
ordenamiento institucional.

Flujo de decisiones y generacion de
productos

- La Autoridad propone un ordenamiento de las
cadenas de valor del pais en no mas de diez (10)
a veinte (20) agrupaciones, asi como la
priorizacion de estas para su incorporacion al
MNC.
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- Los sectores productivos que participan de las
cadenas de valor priorizadas son convocados por
la Autoridad para definir su posibilidad de
organizarse  como  consejo  sectorial  de
competencias (CSC). En el caso de poder
constituirse como tal, lo hacen. Esta constitucion
debe cumplir una serie de condiciones de
representatividad, numero de integrantes, organo

de gobierno, instancia de coordinacion con el
sector publico y compromisos de las partes™.

- El CSC define su hoja de ruta de desarrollo de
estudios y estandares para el poblamiento del
MNC, de acuerdo con los requerimientos realizados
por la Autoridad. La priorizacion intrasectorial es
de responsabilidad del CSC.

Atraccion [ Farmalizacion
/ Aprendices / Transicion <
E-T/ Intermediacion /
Estandares de RRHH

sC
(Conjunto dée

0sC

Coordinacion

Sectores en CV)

Estudios y Estandares

(Adjudica Apoyo a
CSCen CV)

Coordinacion

_ Adjudicacion
Financiamiento

“La Autoridad”

- La Autoridad licita, adjudica y financia un
Proveedor de Servicios de Competencias (PSC), con
apoyo del CSC, para el desarrollo de los estudios y
estandares para el poblamiento del MNC, de
acuerdo con la hoja de ruta elaborada por el CSCy
convenida con la Autoridad®™. Los CSC participan
en la fase técnica del proceso de elaboracion de los
términos de referencia de las licitaciones, pero no
pueden competir.

- El PSC conforma las Mesas Técnicas Sectoriales
necesarias para cubrir las cadenas de valor del
alcance del CSC. Este proceso lo realiza bajo el
apoyo sectorial del CSC.

- EI PSC desarrolla los estudios y estandares de

> Para mas detalles ver seccion 4.5.

competencias solicitados por el CSC en su hoja de
ruta. Estos productos son desarrollados a traves
de las Mesas Técnicas Sectoriales, validados
técnicamente por el CSC y metodologicamente por
la Autoridad.

- En el caso de que una de las agrupaciones de
cadenas de valor propuestas por la Autoridad no
pueda constituirse como CSC, esta agrupacion de
cadenas de valor sera asignada directamente a un
PSC para que organice la participacion de las
empresas en mesas técnicas independientes. Una
vez constituidas las Mesas Técnicas Sectoriales de
la agrupacion, el PSC procedera a desarrollar los
estudios y estandares. Serdn las Mesas Técnicas
Sectoriales quienes definan las prioridades de
poblamiento intrasectoriales. El trabajo del PSC

* El Proveedor de Servicios de Competencias (PSC) es el equivalente a los SSO que existen en el modelo actual australiano. A
partir de este momento, en la descripcion de la propuesta de MRS para el Perd, se utilizard esta denominacion. Recuérdese que

los PSC son entidades privadas, de cardcter técnico, y cuyo cometido es la generacion de estudios y estdndares de competencia.
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sera validado directamente por cada Mesa Técnica
Sectorial y metodoldgicamente por la Autoridad.

- La Autoridad incorpora los estandares
sectoriales al Marco Nacional de Cualificaciones,
garantizando la portabilidad de los estandares
entre las cadenas de valor.

- Los CSC desarrollan otras iniciativas dentro de
su alcance, definidas como prioritarias en su hoja
de ruta sectorial. El financiamiento de estas
actividades debe ser gestionado directamente por
el CSC.

Justificacion de la propuesta

Como ha podido abservarse en la seccion 3.2, las
soluciones de representacion sectorial que han
adoptado los diferentes paises con sistemas de
formacion técnico-profesional exitosos han sido
variadas. En todas ellas, la presencia organizada
de los empleadores y su liderazgo es critica para
asegurar la legitimidad y pertinencia de los
sistemas de  cualificaciones  basados  en
competencias. Algunos paises optan también para
que, en estos arreglos institucionales, estén
tambien los trabajadores, como otro factor
consolidador de la legitimidad social.

Pero tal vez lo mas importante es que los arreglos
institucionales para la representacion de los
sectores han ido adaptandose, en algunos casos
de forma gradual y en otros de forma mas brusca,
a los cambios en los entornos productivos y
tecnologicos producidos por factores disruptivos
fuera del control de los sistemas de
cualificaciones. Es por ello por lo que se ha
considerado importante tener en cuenta la
experiencia habida con las iniciativas de los CCL
del MTPE y de los CSC del BID, en la propuesta de
mecanismos de representacion sectorial (MRS)

que se propone para el Pert en el mediano plazo”.

Como puede observarse, la propuesta toma
algunos rasgos de los dos modelos (CCL con sus
mesas técnicas y CSC con el apoyo técnico

7 Ver seccion 3.7 de este informe.

externo), pero buscando involucrar ampliamente a
los sectores empresariales, al mismo tiempo que
sea operativo y sostenible en el largo plazo, como
garantia de su legitimacion por los diferentes
actores involucrados.

4.5 Diseno institucional de los
Consejos Sectoriales de Competencias
y su ordenamiento normativo

Los CSC que se proponen en el mecanismo de
representacion sectorial para el Peru deben
cumplir con algunos criterios organicos que
garanticen el cumplimiento cabal del rol central
que se les asigna dentro de la estrategia de
construccion  del  sistema  nacional  de
cualificaciones. Estos criterios pueden expresarse
en forma de requisitos organizacionales y de
modelo de gestion que conformarian el perfil
institucional de los CSC y tienen una gran
importancia en la definicion del mecanismo de
regulacion de los CSC.

Representatividad de las empresas y/o
gremios y legitimidad de los CSC

Uno de los puntos criticos es el grado de
representatividad que tengan las empresas y/o
gremios que participen en la constitucién de un
CSC, en el contexto de la cadena de valor
establecida por la Autoridad. En condiciones
favorables, lo ideal seria que cada Consejo
Sectorial de Competencias estuviera integrado por
un conjunto amplio de gremios y empresas, cuyo
peso econémico fuera relevante para la economia
peruana y para la cadena de valor. Podrian
utilizarse diversos indicadores para medir el grado
de representatividad (lista tentativa):

- Nimero de empresas agrupadas en el CSC sobre
el total de empresas identificadas en la cadena de
valor.

- Peso relativo del empleo agrupado en los
gremios y/o empresas que se integran en la
cadena de valor.

- Peso economico del conjunto de empresas,
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medido por el valor agregado bruto que generan
en la economia y en la cadena de valor.

- Capacidad de las empresas y/o gremios de
posicionarse estratégicamente dentro de la
cadena de valor, en funcion de las prioridades
establecidas en el Plan Nacional de Competitividad
y Productividad.

- Nuevas inversiones en sectores dinamicos, que
requieren respuesta rdpida en términos de
levantamiento de competencias, definicion de
cualificaciones y perfiles formativos

Como puede observarse, existen criterios que son
objetivos, de relativamente facil medicién a traves
de indicadores duros, pero existen otros que son
definitivamente blandos, en los que intervienen
aspectos de subjetividad y de valoracion mas
discutibles. Lamentablemente, la probabilidad de
encontrarse con una cadena de valor con un alto
grado de representatividad sectorial es baja.
Ademas, no todos los actores que intervienen en
este proceso tienden a comportarse de forma
cooperativa.

Por estos motivos, no seria conveniente establecer
una sobrerregulacion de los requisitos de
representatividad, en la medida que su
exacerbacion puede conducir a la paralisis del
proceso. Cuando se plantee la regulacion de la
representatividad, debe primar el sentido de
responsabilidad de las instituciones publicas, pero
también la conviccion de que es un proceso
complejo que requiere soluciones suboptimas.
Dado que los CSC no recibirian recursos
economicos  publicos en el modelo de
representacion que se propone en este informe,
salvo que opten por procesos de contrataciones
bajo la regulacion general del Estado, la decision
sobre la regulacion de la representatividad deberia
adoptarse con mayor flexibilidad y pragmatismo.
No hay que descartar soluciones ad honorem.

De todos modos, cualesquiera que sean los
criterios que finalmente se adopten para reconocer

un CSC como representante de la cadena de valor
en el proceso de construccion del MNC, serd la
Autoridad la que deba justificar, de forma
razonada, por qué considera admisible ese grado
de representatividad y, por lo tanto, aprueba el rol
del CSC como actor central. El procedimiento
decisional que adopte la Autoridad debe ser
transparente y con solidez en la argumentacion.

Regulacion de la relacion entre la
Autoridad y los CSC: convenio de
entendimiento o de colaboracidon

Toda la propuesta del mecanismo de
representacion sectorial descansa en la estrecha
relacion que deberd establecer la Autoridad con el
sector empresarial, organizado de diferentes
maneras como cabe esperar. Para regular esta
relacion, se propone establecer un convenio de
entendimiento o de colaboracion, que seria el
instrumento  que  refleje  los  diferentes
compromisos de las partes. El convenio estaria
firmado por la Autoridad y las empresas y gremios
constituidos como CSC, y seria deseable que este
convenio tuviera un soporte juridico relativamente
fuerte, tal vez firmado ante una autoridad
notarial.

El convenio contendria al menos los siguientes
temas:

- |dentificacion de los integrantes del CSC

- Objeto de la colaboracion entre la Autoridad y el
CSC

- Compromisos de desempeno:
actividades a realizar

- Plan de trabajo y cronograma

- Recursos de personal y otros recursos asignados
para el cumplimiento de los compromisos

- Mecanismo de monitoreo de los avances

- Mecanismo de resolucion de eventuales
discrepancias y de cancelacion de la colaboracion

productos y

Es conveniente que, en la norma de creacion de la
Autoridad, se le otorgue las facultades suficientes
para generar los convenios 0 acuerdos marco con
los CSC.
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Estatus legal de los CSC

Desde un punto de vista de su reconocimiento
legal, los CSC pueden adoptar diversas soluciones
organizacionales, de acuerdo con las condiciones
de madurez del sector al que representan. Una vez
establecida la cadena de valor por parte de la
Autoridad, pueden existir empresas y gremios con
alto grado de madurez asociativa y de
representacion de la cadena de valor. En este caso,
los miembros de los CSC pueden adoptar la forma
de asociacion privada (con lucro o sin lucro),
regulada como cualquier asociacion a traves del
Cadigo Civil.

Puede suceder que las empresas y gremios
decidan optar por una solucién de constituirse en
fundacion, dentro del marco de una politica de
responsabilidad social corporativa (RSC), lo que les
permitiria aprovecharse de determinadas ventajas
tributarias, pero restringiria su capacidad de
competir por los recursos publicos.

También puede ocurrir que la Autoridad invite a
determinadas empresas y/o gremios de una
cadena de valor altamente estratégica a
constituirse en CSC (de tecnologia de la
informacion, por ejemplo), pero que no tengan un
grado alto de representatividad, con el fin de que
participen en los procesos de estandarizacion y
analisis prospectivos ejecutados por los PSC.

Otra formula podria ser que, a la invitacion de la
Autoridad para constituir un CSC, respondan, en
distinto grado, las empresas y gremios de la
cadena de valor, pero que se incluyan las
organizaciones de los trabajadores, organismos de
formacion y otras entidades interesadas.

Como se abserva, los CSC pueden adoptar diversos
sabores estatutarios, porque la composicion de
sus miembros variara dependiendo de las
caracteristicas del tejido empresarial de cada

sector, lo que serd aun mds acentuado al
abordarse las cadenas de valor, donde la
variabilidad empresarial es mayor. Por ello, no
seria conveniente que la Autoridad hiciera adoptar
a las empresas y gremios una férmula dnica, bajo
un unico formato. Sin embargo, es conveniente
que los CSC ‘tengan respaldo asociativo
reconocible, lo cual debera ser promovido por la
Autoridad, pero lo suficientemente tenue para que
todos los involucrados se sientan comodos. El peor
escenario es que, por altas exigencias regulatorias
de la Autoridad, el proceso de construccion del
MNC pierda la participacion del sector productivo
mas dinamico, o se paralice.

En cualquier caso, las diferentes partes
involucradas pueden optar por establecer un
compromiso con reglas de mutuo entendimiento,
a traves de wun convenio de colaboracion
publico-privado, sin financiamiento publico, para
evitar eventuales conflictos de intereses’™.

De nuevo va a ser importante el buen criterio y la
flexibilidad de la Autoridad para decidir
adecuadamente  la  mejor  propuesta de
entendimiento con el sector productivo en funcién
de las prioridades de poblamiento de la cadena de
valor™.

e s

Regulacidn interna de los CSC

Como puede observarse, es posible que la
casuistica de constitucion de CSC sea extensa,
aunque no seria deseable que hubiera demasiadas
formulas. En este sentido, mas alla de cada una
de estas formulas, deberian existir unas reglas
comunes minimas que sirvan de constitucion
formal del CSC y le den un soporte al
funcionamiento organico.

En el caso de los CSC muy formalizados, estas
reglas deberan estar incluidas en los estatutos
legales de constitucion de la asociacion privada

*® E[ financiamiento de los gastos por la participacion del CSC en estos procesos (vidticos, transporte, etc.) se realizaria a través
de los PSC, que son los responsables de ejecutar los procesos de estandarizacién y andlisis prospectivos. En el convenio, deben
estar perfectamente definidas las condiciones de elegibilidad de los gastos para su reconocimiento por los PSC.

' Esta flexibilidad puede llegar al extremo de ser capaz de entender que un CSC constituido mediante un convenio
publico-privado, que seria la forma mads blanda de compromiso asociativo, puede acabar aglutinando mds empresas y decida

constituirse en una asociacion privada.
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que se constituya legalmente de acuerdo con el
Cadigo Civil. En el caso de los CSC mas informales,
con menor capacidad de asociarse y de
organizacion, las reglas deberan estar contenidas
en documento de protocolo o acuerdo de
constitucion, aceptado y firmado por los miembros
integrantes del CSC ante un notario®.

Los aspectos minimos que estas reglas internas
deberian contener son las siguientes:

- Objeto social (identificacion de los temas que va
a tratar la organizacion y su cometido)

- Identificacion de las empresas, gremios y otras
representaciones  (trabajadores, centros de
formacion, etc.) que integran el CSC

- Organo de gobierno y funciones

- Regla de eleccion de representantes en el 6rgano
de gobierno

- |dentificacion de responsables interlocutores con
la Administracion Publica

- Dotacién de capacidades tecnicas que se ponen
a disposicion del proceso de construccion de
estandares y estudios

- Formulas de financiamiento permitidas

- Mecanismo y temporalidad de rendicion de
cuentas

El instrumento de regulacion interna de los CSC
debera ser suficientemente claro para poder
identificar el grado de compromiso de las
empresas y gremios que los integran. El acta de
constitucion, estatuto o protocolo deberia formar
parte, como anexo, del convenio de entendimiento
entre la Autoridad y el CSC para su reconocimiento
publico, de tal manera que la Autoridad tenga
conocimiento claro de los integrantes y de las
responsabilidades que asumen.

La Autoridad, segin sea creada a través de una
Ley como integrante o rector de: (i) sistema
funcional, o (i) un organismo técnico
especializado o (iii) una comision multisectorial de
caracter permanente (creacion mediante Decreto
Supremo), - figuras juridicas establecidas en la

# | a férmula puede variar y adoptar diversas denominaciones: acuerdo de constitucion, acuerdo de asociacién o de colaboracién
protocolo etc: Es importante que en estas formulas se refleje, adecuadamente, el grado de vinculacién que acuerdan los socios

entre si.

Ley N°29158, Ley Organica del Poder Ejecutivo-,
podria desarrollar un articulado que defina y
caracterice a los CSC, asi como estableceria el
registro de estos. Es decir, para que un CSC incida
en la politica publica de cualificaciones debe estar
inscrito en el registro, y ahi se colocan las
exigencias (minimas) de funcionamiento.

Registro de CSC

La Autoridad serd la responsable de gestionar un
registro de CSC como instrumento de
reconocimiento formal de entidad acreditada para
participar en el proceso de construccion del
sistema de cualificaciones del Perd. Un CSC sera
registrado siempre que en sus estatutos y/o
protocolos de constitucion se contengan los
requisitos minimos establecidos en la seccion
anterior. Esta inscripcion se da a efecto de tener
un instrumento de identificacion para la
interlocucion y un historial de contactos.

Gobernanza de los CSC

Como se deduce de las consideraciones anteriores,
existen diversas formulas organizacionales que
pueden adoptar los CSC y, por lo tanto, también va
a haber diferentes formulas del gobierno de estos
CSC. El modelo de gobernanza de los CSC vendra
determinado por el régimen juridico que cada uno
de los CSC elija (ver seccion anterior).

No obstante, la Autoridad debera tener claridad
sobre quiénes son los interlocutores 'y
responsables del CSC que asuman el cumplimiento
del convenio de entendimiento.

4.6 Modelo de funcionamiento de
los Proveedores de Servicios de
Competencias (PSC)

Relacion entre la Autoridad y los PSC

40 —




—— PMESUT

En la actualidad, no existen proveedores de
servicios de competencias (PSC) en el mercado
peruano. Ello se explica, en gran parte, porque el
proceso de normalizacion realizado hasta ahora
(CCL y CSC-BID) se realizo, en el caso de los CCL,
con apoyo de consultores individuales y, en el caso
de los CSC, se recurrio a firmas consultoras
internacionales.

En Australia, los organismos equivalentes a los
PSC, denominados SSO, en inglés, que
actualmente existen, son en la mayoria de los
casos escisiones (split off) de los equipos técnicos
que formaban parte de las capacidades técnicas
de los Skill Councils (equivalentes a los CSC del
modelo peruano propuesto). De los seis SSO en
funcionamiento en Australia, solo uno de ellos es
un nuevo entrante en el mercado (PWCs Skills for
Australia). Por lo tanto, los SSO australianos
parten de la gran ventaja de poder aprovechar las
capacidades técnicas instaladas.

Regresando al modelo propuesto para el Perd, los
PSC serian contratados por la Autoridad, a través
de procesos licitatorios competitivos, como
cualquier contrato que habitualmente hace el
Estado peruano con empresas proveedoras de
servicios, a cambio de la prestacion de
determinados servicios técnicos especializados:

- Estudios de prospectiva sectorial
ocupaciones, cambios tecnologicos, etc.)
- Levantamiento de estandares de competencia
(normalizacion de estandares, perfiles
ocupacionales, etc.), con el apoyo de las mesas
sectoriales técnicas

- Apoyo técnico y administrativo a los Consejos
Sectoriales de Competencias (CSC) y a las Mesas
Sectoriales ~ Técnicas  (vidticos,  logistica,
mantenimiento de la agenda, elaboracion de
informes, etc.)

(nuevas

Todas  estas  funciones  deberan  estar
perfectamente especificadas en los términos de
referencia (TDR) y en las especificaciones técnicas
de los procesos de licitacion. Por lo tanto, la

Autoridad debera tener capacidad instalada para
elaborar las especificaciones tecnicas de las bases
de licitacion, con el fin de que queden
perfectamente  definidas  las  actividades,
productos, metodologias y recursos asignados,
que los PSC deberan entregar, en el marco del
contrato suscrito con la Autoridad. En todo este
proceso, es critico que la Autoridad consulte y
valide con el CSC las bases técnicas y los criterios
de evaluacion (el contrato entre la Autoridad y el
PSC es publico), en el que se incluye la calidad
requerida y su costo, todo ello bajo procedimientos
abiertos y transparentes. El Consejo Sectorial de
Competencias (CSC) no intervendria en el contrato,
pero daria su opinion favorable a los productos
elaborados por el PSC.

Generacion de un mercado de PSC e
incentivos disponibles

En este contexto, tal vez el mayor reto que
encontrard la Autoridad para arrancar con el
proceso es como lograr que las empresas
consultoras, existentes en el mercado peruano de
consultoria, participen en los procesos de
licitacion y, ademas, con la capacidad técnica
suficiente para asegurar la calidad de los
productos. El incentivo principal para generar este
mercado sera mostrar a los eventuales
participantes una demanda sostenida en el largo
plazo, de servicios de estandarizacion de
competencias, dotada de los recursos econémicos
necesarios para financiar las actividades.

Este incentivo de negocio a mediano y largo plazo
debe combinarse con los instrumentos que
aseguren la calidad del proceso. Un elemento
central en este mecanismo de aseguramiento de
la calidad es que el proceso licitatorio se haga a
través del diseno muy cuidadoso de los términos
de referencia (bases técnicas de licitacion). En
estos TDR, se deberan definir ex ante los
siguientes aspectos importantes:

a) Definicion clara de productos. Las actividades
por realizar y productos que debera entregar
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el PSC, asi como los criterios que van a
utilizarse para la evaluacion de los productos
intermedios y finales.

b) Método de evaluacion de las propuestas
técnicas. Esta evaluacion deberd basarse en
criterios objetivos, con la participacion de los
CSC vy, eventualmente, expertos terceros
(nacionales o internacionales) en los comités
técnicos de evaluacion de propuestas. Es
previsible que la férmula de evaluacion
cambie en funcion de la experiencia adquirida
- la propia Autoridad tiene que pasar por su
proceso de aprendizaje-, pero, en la
actualidad, el Gobierno peruano tiene buenas
experiencias (y malas) de mecanismos
similares de evaluacion aplicados a fondos
concursables.

¢) Conformacion del equipo técnico de la firma
concurrente. El personal técnico de las firmas
que participe en la licitacion debera mostrar
las competencias necesarias para la ejecucion
de los productos. Este es otro punto que en los
TDR debe estar perfectamente definido. Con
alta probabilidad, sera muy dificil encontrar
en el mercado peruano expertos técnicos que
puedan tener estas competencias, por lo que
no seria adecuado disenar los requisitos de
personal en términos individuales, sino
grupales también?. Es decir, en la evaluacion
del equipo que presenta una firma consultora
para concurrir como PSC, se debera ponderar
la capacidad promedio de todo el equipo.
Incluso seria recomendable que, en los propios
TDR, se establezca el requisito de que la firma
debera incorporar un experto extranjero para
transferir competencias. Esto puede suponer
un sobrecosto en la licitacion, pero quedara
mas que recompensado para el pais en el
mediano y largo plazo.

No al registro de PSC

Desde la experiencia internacional, es conveniente
evitar la tentacion de crear registros publicos de
PSC, como los registros de proveedores que suele
haber en las contrataciones del Estado en algunos

paises. Aunque pueda parecer a primera vista que
establecer un filtro de entrada (registro) a los
potenciales concurrentes ayudaria a asegurar la
calidad del proceso competitivo, este tipo de
registros son costosos desde un punto de vista
administrativo y no hay garantias de estabilidad
de los compromisos establecidos en el registro.
Las barreras de entrada tipo registro no ayudan
en el proceso de construccion de capacidades en el
mercado, en especial en este campo innovador
como es el de las competencias, y una vez que ya

hay mercado consolidado, de poco sirve el registro.

En cualquier caso, por normas de contratacion del
Estado, en Perd, no se puede establecer un
registro de proveedores; pero si es posible generar
un tipo de registro, en el caso de que el
financiamiento provenga de endeudamiento
externo y se ejecute con normas de contratacion
internacional. Esto es lo que se debe evitar.

Ultimas consideraciones

El inicio de este proceso de construccion de un
mercado de PSC va a requerir, de la Autoridad, un
esfuerzo sostenido en el tiempo de diseminacion
del modelo de PSC. En este sentido, podria
pensarse en acuerdos con universidades o
institutos superiores, a nivel nacional y regional,
para ir generando competencias en el mercado
profesional de la consultoria, o en la organizacion
de cursos cortos de formacion presenciales o a
distancia en los que participen expertos
internacionales.

4.7 Modelo de fFuncionamiento de las
mesas técnicas sectoriales (MTS)

Caracteristicas de las mesas técnicas
sectoriales

Las mesas técnicas sectoriales (MTS) son espacios
de ‘trabajo técnico, de funcionamiento no
permanente, donde se asegura la

2" Hay que evitar el riesgo de que los llamados se queden desiertos por sobreexigir competencias que no existen en el mercado.
La Autoridad debe ser muy cuidadosa en este proceso de construccion de condiciones de mercado.
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representatividad empresarial de un subproceso
productivo relevante, dentro de una cadena de
valor seleccionada, para facilitar el levantamiento
de estandares para el poblamiento del MNC.

Una mesa técnica sectorial debe asegurar que el
proceso de poblamiento del MNC se realice
respondiendo  a los  requerimientos  de
productividad laboral del sector productivo,
correspondiente a ese subproceso de la cadena de
valor. Asimismo, la MTS debe garantizar, a través
de la intervencion del PSC, la portabilidad de los
estandares identificados.

En este espacio deben estar representadas las
empresas que componen la cadena de valor de su
alcance, con criterio de representatividad de su
realidad. También es posible incluir, en este
espacio, a representantes del mundo publico,
laboral y formativo, pero sin amenazar el
liderazgo del sector productivo.

Las mesas técnicas deben poder
capacidades para:

asegurar

- Representar un subproceso significativo de la
cadena de valor. Una MTS es un espacio técnico,
no politico ni de representacion gremial o laboral.
- Cubrir las diferentes realidades por tamano de
empresas.

- Cubrir las diferentes realidades por contextos de
aplicacion en la cadena de valor.

- Asegurar que actda con independencia frente a
eventuales intereses diferentes a los de mejorar la
productividad del sector productivo representado y
la empleabilidad de sus trabajadores.

Relacion entre los consejos sectoriales
de competencias, los PSC y las mesas
técnicas sectoriales

Un consejo sectorial de competencias (CSC) puede
tener varias mesas técnicas sectoriales, todas
ellas administradas por el mismo proveedor de
servicio de competencias (PSC). Es el CSC de la
cadena de valor quien convoca al funcionamiento

de una MTS, bajo la coordinacion y facilitacion del
PSC.

Es imprescindible fomentar la relacion de mediano
- largo plazo entre CSC, PSC y MTS. Una buena
practica seria que el CSC establezca un plan de
trabajo a 2 anos, que incluya sus requerimientos
de Estudios y Poblamiento del MNC (de acuerdo
con su convenio con la Autoridad). Un PSC debe
planificar el trabajo de las MTS de acuerdo con
este Plan de Trabajo.

Es el PSC quien financia el funcionamiento de las
MTS, de acuerdo con el financiamiento alcanzado
con la Autoridad. El CSC contribuye a su
funcionamiento facilitando convocatorias y, en
algunos casos, ofreciendo espacio fisico para sus
labores.
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TIPO DE

ORGANIZACION

Tabla 2. Resumen de las principales caracteristicas del arreglo institucional propuesto

MIEMBROS

Condicion minima:

o Organizaciones

CONSTITUCION

FUNCIONES
PRINCIPALES

o Establecer Hoja

FINANCIAMIENTO

OTRAS FUNCIONES

: . de Ruta de
Liderar la empresariales y
dad empresas A sola fi d Desarrollo
La Autoridad dgenda de P . sola firma de Humano sectorial
) desarrollo representativas de documento Impulsar otras
. define el alcance o Establecer las R
CSC - Consejo ) humano en su su alcance (protocolo u otro) o iniciativas de
. sectorial de los ) L prioridades de .
Sectorial de alcance sectorial de Constitucion . Privado Desarrollo Humano
A CSCy los convoca . . poblamiento MNC
Competencias ara su sectorial, dentro También pueden entre los o Validar oroductos de acuerdo con su
para su del Sistema de ser parte: miembros, como P Hoja de Ruta
constitucion. . L e de los PSC
Cualificaciones o Organizaciones de condicion minima. | : |
. . [ ]
del Perd Trabajadores mpulsar el uso
g de los estandares
e Organismos de .
. sectoriales
Formacion
. e Estudios de
La Autoridad Desarfollar e Empresas Empresa . Cualquiera,
estudios y . prospectiva excluyendo la
PSC - convoca a . privadas que legalmente . R
. s estandares, . A e Levantamiento de ejecucion de
Organismo de concurso publico rednan las constituida con . . . .
L dentro de los o . estandares de Publico funciones propias
Servicios de para su condiciones capacidad de ! .
. . . alcances . competencia del sistema
Competencias asignacion a un . definidas en la contratar con el L -
e definidos por el licitacion Estado o Apoyo técnico al (Formacion,
’ MNCP Csc certificacion)
. [
e Empresas/gremios Apoyar a los CSC
y PSCen la
® Representante de o
L : . definicion de
Los PSC convacan Constituirse en los trabajadores Se constituyen por prioridades
(en conjunto con la fuente de o Expertos de la acto o Proporcionar PSC (aspectos
MTS - Mesas el CSC) a las MTS, pertinencia de cadena de valor administrativo de P P Se constituyen solo

Técnicas Sectoriales

de acuerdo con los
TDR establecidos
con la Autoridad.

procesos de
poblamiento del
MNCP

Centros de
formacion
Representantes
sectoriales del
Estado

la Autoridad con
la validacion del
CSC.

asistencia técnica
al trabajo técnico
de PSC

e Primera
validacién de
productos de PSC

logisticos y
administrativos)

para este proposito.
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5. Fases de implementacion

del MRS

Una vez definidos conceptualmente los rasgos
basicos del modelo de representacion sectarial, la
siguiente reflexion se centra en como implementar
este modelo a partir del ano 2025, de acuerdo con
las actuales condiciones institucionales peruanas.
Es importante resaltar que el modelo que se
propone es de mediano y largo plazo. Cabe esperar
que, en este periodo, no se van a producir cambios
de envergadura en la actual arquitectura institu-
cional del Peru. Por ejemplo, en este escenario se
supone que va a seguir existiendo el actual repar-
to competencial entre el MINEDU (educacion y
formacion) y el MTPE (capacitacion y certificacion
de competencias), y no surge ningun nuevo actor
institucional que organice la educacion y forma-
cion técnico-profesionales en un solo ministerio o
viceministerio (como asi ocurre en muchos
paises).

Para facilitar la comprension del proceso de cons-
truccion, se va a utilizar el criterio de fases o
pasos, para visualizar mejor el proceso de imple-
mentacion del MRS a mediano y largo plazo.

Fase 1: Creacion de la Autoridad

La Autoridad es el organismo rector de todo el
proceso de construccion del sistema de cualifica-
ciones. Con su creacion, se habilita la capacidad
de dirigir el proceso de poblamiento del MNC y de
establecer las reglas basicas que los diferentes
actores deberan desempenar en el marco de sus
respectivos mandatos institucionales.

En el acto de creacion de la Autoridad se requiere
precisar los siguientes rasgos®:

a) Objeto de la Autoridad: mandato
b) Alcance y ambito de aplicacion:

- Prospectiva e inteligencia de mercado de trabajo

- Reglas de poblamiento del MNC

- Regulacion del levantamiento de estandares y
poblamiento del MNC

- Reconocimiento de CSC, PSC y MTS

c) Modelo de gobernanza institucional e inte-
grantes:

- Consejo Consultivo: 6rgano de consulta y aseso-
ramiento. Puede tener representacion tripartita.
- Direccion General: érgano de direccion estratégi-
ca de la institucion. El director es nombrado por
una alta autoridad y es validado por el Consejo
Consultivo.

- Gerencia Técnica: érgano de direccion técnica y
operativa, que promueve la calidad metodologica
del proceso de construccion del MNC.

- Unidades técnicas y operativas

d) Financiamiento: basicamente publico, con
recursos del presupuesto nacional y otras fuentes
de financiamiento (endeudamiento, donaciones,
etc.)

La Autoridad debe tener como ejes principales de
su estrategia de construccion del MNC la velocidad
de su pablamiento y la amplitud de la cobertura
sectorial.

Fase 2: Estudios de sectorializacion

Una vez constituida la Autoridad, uno de los
puntos prioritarios que este organismo debera
abordar es la realizacién de un primer estudio de
sectorizacion. Basicamente con este estudio se
pretende obtener una identificacion de los secto-
res de la economia peruana que tienen una parti-
cipacion relevante en la conformacion de las cade-
nas de productividad.

Con este insumo se pueden delimitar las cadenas

% Los rasgos que se exponen a continuacion son meramente tentativos con el fin de visualizar el rol de la Autoridad en el
contexto de este estudio. Seria recomendable que, por parte de las diferentes instituciones involucradas (MINEDU y MTPE,
particularmente) se comience a tener una mejor precisién de los perfiles de la Autoridad.

% Un listado tentativo de estos criterios puede consultarse en el acdpite 4.5.
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de valor, los sectores que las integran, y su
relevancia para la economia peruana, de acuerdo
con los criterios que se consideren oportunos
aplicar®.

En esencia, este estudio deberia permitir obtener
informacion sobre los siguientes aspectos:

= Identificacion de las cadenas de valor:
amplitud y profundidad sectorial vy
subsectorial

= Analisis del peso econémico relativo de las
cadenas identificadas (valor agregado
sectorial, empleo, inversion, innovacion
tecnologica, etc.)

= Estructura empresarial de las cadenas
(grandes empresas, mipymes, etc.)

= Determinacion de su grado de madurez
empresarial (grado de asociatividad, invo-
lucramiento en las politicas publicas, etc.)
y capacidad de organizacion

= Estimacion del peso relativo de la cadena
en la actual oferta formativa técnico-pro-
fesional

= Priorizacion de las cadenas de valor y su
relacion con el Plan Nacional de Competi-
tividad y Productividad

= Dimensionamiento de los
recursos necesarios, plazos,
miento necesario, etc.

esfuerzos:
financia-

Fase 3: Definicién de los CSC

Una vez definidas las cadenas de valor priorita-
rias, el paso siguiente consistiria en definir en qué
cadenas, o fragmentos de cadenas (sectores y
subsectores), seria conveniente y posible invitar a
gremios y empresas para constituirse como CSC,
con el fin de colaborar con la Autoridad. Como se
ha sefialado de forma repetida en este estudio (ver
acapite 4.5), los CSC son instrumentos de partici-
pacion del sector privado que la Autoridad
promueve, con la finalidad de validar y legitimar el
proceso de construccion de estandares.

Es importante insistir en que la formula asociativa
que, finalmente, adopten los CSC dependera de las
caracteristicas de los sectores y empresas que lo
conforman.

Fase 4: Convocatorias a los CSC y constitucion

Tras la identificacion de los CSC que serian invita-
dos a participar, el paso siguiente es la invitacion
a su constitucion formal. Como se ha senalado en
el acapite 4.5, los criterios que definirian un CSC
pueden ser los siguientes:

= Objeto social (identificacion de los temas
que va a tratar la organizacion y su come-
tido)

= Identificacion de las empresas, gremios y
otras representaciones  (trabajadores,
centros de formacion, etc.) que integran el
CSC

«  Organo de gobierno y funciones

= Regla de eleccion de representantes en el
organo de gobierno

= Identificacion de responsables interlocu-
tores con la Administracion Publica

= Dotacién de capacidades técnicas que se
ponen a disposicion del proceso de cons-
truccion de estandares y estudios

= Formulas de financiamiento permitidas

= Mecanismo y temporalidad de rendicion
de cuentas

Es importante insistir que la posicion de la Autori-
dad deberia ser la de respetar al sector privado en
la definicion de la férmula estatutaria que mejor
se adapte a las caracteristicas del trabajo que
deberd desempenar, pero no debe exigir formato
regulatorio estricto y de proposito general para
poder ejercer de representacion sectorial en la
cadena de valor. El criterio general a aplicar por
parte de la Autoridad seria regular lo minimo
imprescindible y dejar abiertos los mecanismos de
autorregulacion.

Fase 5: Licitacion de PSC para levantamiento de
estandares

De forma simultanea a la identificacion de los CSC
que van a participar en el proceso de realizacion
de los estudios de fuerza laboral (prospectiva) y
levantamiento de estandares, la Autoridad
disenara los términos y bases técnicas para la
contratacion de los proveedores de servicios de

competencias (PSC) que apoyaran dichos procesos.
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En el caso de que, finalmente, en el proceso
participen CSC constituidos como representantes
de las cadenas de valor identificadas como
prioritarias, seria de buena practica por parte de
la Autoridad solicitarles su opinién favorable de
los TDR que van a ser parte del proceso licitatorio
de los PSC. Esta participacion de los CSC en el
proceso de validacion de los TDR es fundamental
para dar legitimidad sectorial al trabajo que van a
realizar los PSC.

Otro de los aspectos clave es la participacion de
los CSC en el praceso de evaluacion de las ofertas
técnicas presentadas por los PSC que concurran a
la licitacion.

Es importante senalar que, en estos TDR, es
necesario establecer con claridad la composicion
del personal tecnico de los PSC que concurran a la
licitacion. Es aconsejable que se haga una
consulta al mercado, previa a la licitacion, con el
fin de detectar las capacidades técnicas existentes
en el mercado de consultoria y, por lo tanto, los
requisitos que deberan cumplir los PSC en cuanto
a la capacidad técnica del personal.
Los TDR deberan especificar al menos los
siguientes puntos criticos:

= (Objetivo de la consultoria

= Actividades a realizar

= Metodologias de trabajo que se aplicaran

= Entregables intermedios y finales

= Plan de trabajo

= Organizacion de la firma

= Personal: competencias y funciones que
van a desempenar

= Experiencias de la firma en proyectos
similares

= (Cronograma

= Presupuesto
unitarios

detallado con  costos

En el caso de que no se hayan podido constituir
CSC para validar todo el proceso de licitacion, es
aconsejable que la Autoridad se apaye en expertos
externos, de reconocido prestigio y seleccionados
con criterios de transparencia, para validar los
TDR y evaluar las ofertas técnicas.

Fase 6: Ejecucion del servicio por parte de los
PSC

Tras la adjudicacion, los PSC tendran que

desempenar basicamente las siguientes grandes

tareas:

a) Conformacion de las Mesas Técnicas
Sectoriales

b) Elaboracion de estudios de prospectiva y del
mercado de trabajo

¢) Levantamiento de estandares:

= Estandares laborales
= Estandares formativos
= Estandares evaluativos

En todo este proceso de trabajo, los CSC tendran el
importante rol de promover la participacion de las
empresas del sector, aportando sus conocimientos
técnicos y fomentando su participacién en las
mesas técnicas sectoriales.

Asimismo, en este aspecto, es recomendable que
existan espacios de participacion de los
trabajadores en las mesas técnicas sectoriales,
con el fin de tener una mayor legitimidad de los
productos que se generen.

Fase 7: Validacion de los estandares

La validacion de los estudios y estandares que
levanten los PSC deberan tener dos modalidades
diferentes de validacion:

Validacion técnica. Este proceso de validacion
basicamente busca establecer que los
productos generados por los PSC reflejan
adecuadamente los desafios ocupacionales y
tecnologicos que debera afrontar la cadena de
valor, asi como las competencias y las
habilidades requeridas en los procesos
productivos identificados como criticos. Es
altamente recomendable que esta validacion
la realice el CSC que forma parte de la cadena
de valor.

Validacion metodologica. Esta validacion la
realiza la Autoridad. Con ella se trata de
verificar que, en el proceso de levantamiento

47 —




48 —

—— PMESUT

de los estandares ocupacionales, se han seguido los protocolos de calidad establecidos en los TDR y
demas normas vinculadas, y que los productos (estandares de competencias) son entregados bajo
los criterios metodologicos, para su posterior inclusion en el MNC.

Fase 8: Utilizacion de los estandares y rol de las instituciones usuarias

Una vez levantados los estandares, estos deberan ser los insumos para el poblamiento del marco
nacional de cualificaciones. En este sentido, cada institucion involucrada en este proceso debera utilizar
los estandares de la forma siguiente:

Tabla 3. Uso de los estandares
INSTITUCION ‘ UTILIZACION DE LOS ESTANDARES
Autoridad del MNC e Poblamiento del MNC

e Adaptacion de los programas de capacitacion y otros servicios a los
nuevos estandares formativos

MTPE = L .
e Adecuacién de los procesos de certificacion de competencias a los
estandares evaluativos
MINEDU e Adaptacion de oferta formativa y otros servicios a los nuevos
estandares formativos y cualificaciones incluidos en el MNC
SINEACE e Adecuacién de los procesos de certificacion de competencias a los

estandares evaluativos

Una vez constituida la Autoridad mediante el instrumento juridico que se estime mas conveniente, no
habra otra institucion publica y privada que realice estudios de fuerza laboral y levantamiento de
estandares orientados al poblamiento del MNC. Este principio de unicidad es critico para generar un
sistema estable y reconocido por todos los actores.

Tabla 4. Funciones asignadas en sistema de cualificaciones

FUNCIONES [0)¢ EN SISTEMA DE CUALIFICACIONES
MINEDU MTPE SINEACE AUTORIDAD  MINEDU MTPE SINEACE
Estudios de
. X X X X - - -

Prospeccion
Poblamiento del « « « « ~ B _
MNC
Estandares de

. X X X - - -
Formacion
Estandares de

. X X X - - -
Evaluacién
Provision

. X X - X X -
Formacion
Provision
Evaluacién y X X - - X -
Certificacion
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| INTRODUCCION

Esta unidad se enmarca en las conclusiones de la
Unidad | - Disefo del mecanismo de
representacion sectorial alineado con el Marco
Nacional de Cualificaciones. En especifico, se parte
basicamente de la propuesta contenida en el
capitulo 4 “Propuesta de disefio de mecanismos
de representacion sectorial a mediano y largo
plazo”, donde se establece un sistema compuesto
por una Autoridad, un conjunto limitado de
consejos sectoriales de competencia (CSC), un
mercado abierto de proveedores de servicios de
competencias (PSC) y el funcionamiento no
permanente de las mesas teécnicas sectoriales
(MTS).

La organizacion meta formulada en la primera
unidad se establecia para el ano 2025, es decir,
para un escenario de largo plazo donde el
esquema institucional del Marco Nacional de
Cualificaciones  (MNC) y del mecanismo de
representacion  sectorial  (MRS) estaria ya
formalmente constituido y en funcionamiento.

La presente unidad, por el contrario, se asienta en
un escenario de corto plazo: se trata de disenar
una propuesta piloto que comprenda el periodo de
julio 2020 a diciembre 2024; es decir, un espacio
de transicion del escenario actual, el cual esta
caracterizado por una muy baja cobertura en el

Atraccion [/ Fermalizacion
[/ Aprendices /[ Transicion
E-T / Intermediacién /
Estindares de RRHH

C5C

Estudios \r-.:fsténdares

0sC

(Adjudica Apoyo a
CSC en CV)

Coordinacion

levantamiento de estandares laborales, formativos
y evaluativos —cualquiera que sea el indicador que
se elija-, a otro escenario donde existan las
condiciones  técnicas e institucionales, va
maduras, para el desarrollo del MNC.

La logica detras de esta propuesta transitoria de
cuatro anos y medio es la de impulsar un proceso
gradual y controlado de generacion de
capacidades institucionales (CSC, PSC y MTS) que
permitan desarrollar un proceso de poblamiento
del MNCP pertinente, veloz, amplio y portable.

Para cumplir con este objetivo, en esta unidad se
describen:

= Los roles transitorios requeridos para la
ejecucion del piloto.

= El alcance sectorial para un piloto de
transicion relevante.

= El proceso de funcionamiento vy
aprobacion de los productos dentro del
alcance.

= Los ajustes normativos requeridos para
su funcionamiento transitorio.

= El diseno de una hoja de ruta para la
implementacion de procesos piloto.

= El diseno de un mecanismo de evaluacion
de resultados y lecciones aprendidas.

Coordinacion

{Conjunta de
Sectares en CV)

_ Adjudicacion
" Financiamiento

“La Autoridad"
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2. Propuesta de mecanismo
de trabajo transitorio (2020 - 2024)

del MRS

2.1 Propuesta de cadenas de valor
como piloto

El mecanismo de trabajo transitorio debe ser
capaz de pilotear el MRS hasta el ano 2025, en un
contexto en el que no existe una regulacion legal
especifica, y donde las instituciones que
actualmente tienen competencia en materia de
cualificaciones y competencias, MINEDU y MTPE
especialmente, deberan inhibirse de actuar en las
areas funcionales del alcance definido, dando
reconocimiento a los productos generados por la

nueva institucionalidad que se vaya constituyendo.

Esta propuesta contempla la constitucion de una
Autoridad transitoria, el desarrollo de los primeros
CSC y PSC, a la vez que contempla también
acciones por parte de MINEDU, MTPE y SINEACE
para inhibirse, voluntariamente, de parte de sus
funciones dentro de este nuevo ecosistema, en
aquellas areas funcionales del alcance a definir. En
consecuencia, durante el periodo de transicion
2020 - 2024, MINEDU, MTPE y SINEACE se
retiraran voluntariamente de sus actividades en
las funciones que se muestra en la Tabla 5.

Tabla 5. Funciones asignadas para la etapa de transicién

. HOY 2020 - 2024 (transicion)
Funciones/
competencias MINEDU MTPE SINEACE Autoridad MINEDU MTPE SINEACE
Estudios de
. X X X X - - -
Prospeccion
Poblamiento del « y « y _ _ _
MNC
Estandares de
i X X X - - -
Formacion
Estandares de y x y _ _ _
Evaluacion

En cuanto a la definicion de las areas funcionales
(alcances sectoriales), para el periodo 2020 -
2024, se recomienda trabajar, en este periodo, de
tres a cuatro de los siguientes macrosectores:*

= Mantenimiento Industrial
= Construccion

= Agroalimentario

= Turismo

En su conjunto, estos macrosectores tienen el

potencial de alcanzar cerca del 40% de la PEA del
Peru.

% Cada macrosector puede contener varias cadenas de valor:

Esta definicion permitira validar, durante el
proceso de transicion, no solo la capacidad de
articulacion institucional de estos macrosectores
en torno a CSC con madurez organizacional, sino
también su capacidad de generar estandares
pertinentes y legitimos, portables, en un proceso
agil y veloz.

A continuacién, se describe cada uno de los
actores que componen el MRS, en su caracter de
transitorio.
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2.2 Actores transitorios para la implementacion del MRS (2020 - 2024)

Autoridad transitoria

CRITERIOS DESCRIPCION

Convocatoria — Funcionamiento: 2020 - 2024

— Conducir el proceso de transicion en la instalacién del sistema de cualificaciones

Propdsito — Acompanar el desarrollo de capacidades institucionales (CSC, PSC y MTS)

— Evaluar la efectividad del piloto y proponer ajustes

— Directorio: Compuesto por MINEDU, MTPE, MEF, Sector Productivo y Trabajadores
(Presidencia MINEDU)

— Unidad Técnica: Con asiento en el PMESUT, dependiente del MINEDU, compuesta por

Miembros profesionales expertos en MNC y su poblamiento.? Proporciona asistencia técnica a las

instituciones involucradas en el Directorio para el desarrollo y posterior aprobacién de

documentos como lineamientos, metodologias y estandares. Su rol es el de prestar

apoyo secretarial al Directorio (convocatorias, agendas, etc.).

— Mediante Decreto Supremo que crea una comision multisectorial

— Con la constitucion de la Autoridad transitoria, el MINEDU, MTPE y SINEACE aceptan
incorporar a su gestion los estandares laborales, formativos y evaluativos elaborados en
los pilotos, para el periodo 2020 - 2024.2%6

— En el resto de los sectores, no incluidos en los pilotos, estas entidades pueden seguir
realizando sus funciones habituales.

Constitucion

— Apoyar a la formalizacién del MNCP, a través de las instituciones responsables de ello

— lIdentificar el alcance de los sectores y definir las cadenas de valor, a propuesta de la
Unidad Técnica

— Realizar y aprobar la Guia metodolégica, a propuesta de la Unidad Técnica, para su
incorporacion al acervo

Productos/funciones | — Convocar a los CSC del alcance del piloto

— Licitar los PSC para los CSC, a través de la Unidad Técnica

— Validar la metodologia aplicada en los estandares levantados por los PSC, a propuesta
de la Unidad Técnica y bajo los criterios de la Guia Metodolégica

— Aprobar los estandares elaborados por los PSC e integrarlos al MNCP, a través de las
resoluciones que emitan las instituciones responsables (MINEDU y MTPE)

Financiamiento — PMESUT

— Control de avance del desarrollo de productos, en calidad y velocidad, a través de la
Unidad Técnica

Otras funciones — Evaluacion de procesos y capacidades de organizaciones del sistema, a través de la
Unidad Técnica

— Ajuste al disefio del sistema para fase en regla (a partir del 2025)

# Existen dos posibilidades (pudiendo sumarse) para dotar a la Unidad Técnica del expertise requerido. La primera es realizar
un Diplomado en Gestién de Competencias Sectoriales, orientado a un amplio nimero de profesionales, los cuales luego serdn
parte de los PSC y de la Unidad Técnica. La sequnda, que han sequido muchos paises, es la de contratar, como Jefe Técnico
de la Unidad, a un profesional internacional con experiencia en las funciones requeridas.

% Estdndares laborales es una denominacién genérica para distinguir una serie de estdndares que serdn regulados por una
guia metodoldgica, a saber: unidades de competencia, perfiles y cualificaciones. En los documentos compartidos del disefio
del MNC no se ha profundizado aun en los estdndares laborales: formativos y evaluativos que requerird el sistema. La guia
metodolégica deberd ser promovida por la Autoridad transitoria- pudiendo utilizarse para ello la elaborada en los pilotos de
Mineria y Agroexportacion promovidos por el BID.
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Consejos Sectoriales de Competencias (CSC)

CRITERIOS DESCRIPCION

— La Autoridad transitoria define, por acuerdo, el alcance sectorial de los CSC y los
Convocatoria convoca para su constitucion.
— Funcionamienta: 2020 - 2024

— Liderar la agenda de desarrollo humano en su alcance sectorial, dentro del Sistema

Proposito de Cualificaciones del Pert

— Condicién minima: Organizaciones empresariales y/o empresas representativas de
su alcance sectorial. El criterio de representatividad lo establece la Autoridad

Miembros transitoria.

— De forma optativa pueden ser parte: Organizaciones de Trabajadores y Organismos
de Formacion

— Condicién minima: documento (protocolo u otro) de constitucién entre los
miembros?’

— Debe contar con un comité ejecutivo, u otra instancia decisoria, que tenga
facultades resolutivas (ej. validacion de estandares).

— Debe contar con un encargado/contraparte Unica para la Autoridad y el PSC
asignado.

Constitucion

— Establecer hoja de ruta de desarrollo humano sectorial que se renueva cada 2 afos
— Establecer las prioridades de poblamiento del MNC

Productos/funciones — Participar en la seleccion de su PSC.28

— Facilitar el acceso del PSC a empresas y expertos, via MTS

— Validar productos de los PSC (estudios y estandares)

Financiamiento — Privado

— Comunicaciones y difusién

— Impulsar el uso de los estandares sectoriales

— Impulsar otras iniciativas de desarrollo de capital humano de acuerdo con su hoja
de ruta

Otras funciones

7 No habiendo traspaso de recursos publicos por parte del Estado a estas organizaciones no es necesario su constitucion
formal via resolucién, ni sobre normar la forma en que los CSC se constituyen. Debe ser criterio de la Autoridad transitoria
tratar de evitar la tentacion -muy frecuente en las Administraciones Pdblicas— de imponer excesivas regulaciones que puedan
paralizar el proceso de poblamiento del MNC.

# Un CSC solo puede tener un PSC asignado a la vez. La seleccién de ese PCS se hard dentro de un mercado variado y
competitivo, donde deben existir varios PSC disponibles. La asignacién de un PSC a un CSC debe incorporar mecanismos
contractuales de salida por mala evaluacién de su desempefo asi como mecanismos de renovacién rdpida si existe una buena
evaluacién de desemperio de su trabajo.
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Proveedores de Servicios de Competencias (PSC)

CRITERIOS DESCRIPCION

— Tras acuerdo de la Autoridad transitoria, el PMESUT convoca a concurso publico para
Convocatoria la contratacion de un PSC.

— El contrato es a dos afios, renovable, segiin desempefio, hasta diciembre 2024.

— Desarrollar estudios y estandares, dentro de los alcances definidos por el MNCP, en

Proposito S
P coordinacion con el CSC de la cadena de valor
. — Empresas privadas que rednan las condiciones definidas en las bases técnicas de
Miembras R
licitacion
— Empresa legalmente constituida, con capacidad de contratar con el Estado, que
Constitucion cuente con las capacidades operativas y metodologicas requeridas en las bases

administrativas de licitacion

— Articular con las instituciones para el funcionamiento del CSC

— Realizar estudios de prospectiva laboral

Productos/funciones — Realizar la gestion de las MTS

— Levantar los estandares laborales, formativos y evaluativos, conforme a los criterios
metodoldgicos establecidos por la Autoridad transitoria

— La Autoridad transitoria, a través de concurso publico, contra resultados, con
financiamiento del PMESUT.

— Cualquiera, excluyendo la ejecucion de funciones propias del sistema (formacion,
certificacion)

Financiamiento

Otras funciones

Mesas Técnicas Sectoriales (MTS)

WES DESCRIPCION |
— Los PSC convocan (en conjunto con el CSC) a las MTS, de acuerdo con los TDR
Convocatoria establecidos por la Autoridad transitoria en la licitacion y en el contrato con el PSC.

— Su funcionamiento es esporadico, segin demanda.
— Constituirse en la fuente de pertinencia y legitimidad de los procesos de poblamiento

Propésito del MNCP
— Contraparte CSC
— Empresas/gremios
— Expertos de la cadena de valor
Mi — Representante de los trabajadores
iembros

— Centros de formacién

— Representantes sectoriales del Estado

Nota: Se debe asegurar la presencia de la mayoria de los representantes de empresas

y organizaciones productivas de la cadena de valor.

— Se constituyen por acto administrativo entre PSC y CSC, y se informa a la Autoridad
transitoria.

— Su constitucién, funcionamiento y proceso de validacion de productos debe estar
estandarizado desde la Autoridad transitoria.

— Apoyar a los CSC y PSC en la definicién de prioridades sectoriales

— Proporcionar asistencia técnica al trabajo técnico de los PSC

Productos/funciones — Desarrollar estandares laborales, formativos y evaluativos, con apoyo técnico y
secretarial del PSC

— Hacer una primera validacién de los productos del PSC.

— PSC (aspectos logisticos y administrativos), de acuerdo con la propuesta econémica
contenida en el contrato suscrito con la Autoridad transitoria tras la licitacién

Otras funciones — Se constituyen solo para este propésito.

Constitucion

Financiamiento
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2.3 Alcance sectorial del periodo
transitorio (2020 - 2024)

Si bien la Autoridad transitoria tiene como primer
mandato la realizacion de un estudio de
sectorizacion para definir el alcance de la cadena
de valor, esperar los resultados de éste para
avanzar en el desarrollo de las experiencias
demostrativas, atenta contra el objetivo de
agilidad y velocidad que debe mostrar el proceso
de construccion del sistema de cualificaciones®.

En paralelo a la consultoria de sectorizacion, es
posible comenzar a trabajar con un numero
limitado de cadenas de valor agregadas, las cuales
son identificables en los diferentes paises de
referencia.

Con base en esta propuesta, la Autoridad
transitoria estaria en condiciones de comenzar el
desarrollo de ‘tres o cuatro experiencias
demostrativas relevantes, con potencial de cubrir
cerca del 40% de la PEA del Peru, a partir de julio
de 2020. El namero definitivo de macrosectores a
seleccionar dependera fundamentalmente de los
recursos economicos disponibles para poder
financiarlos.

Cada una de estas agrupaciones sectoriales tiene
un alto potencial de constituirse en CSC. Es
conveniente que la etapa de transicion se centre
en experiencias demostrativas con CSC. Esto no
limita las capacidades del MRS de funcionar sin
CSC para aquellos sectores que, por sus
caracteristicas, no estan maduros para asumir la
promocion de iniciativas vinculadas a la
formacion de su capital humano, pero que son
estratégicos o de elevado peso en la economia
peruana.

Par otra parte, estos primeros macrosectores que
se proponen son consistentes con las experiencias
acumuladas en el Perd, tanto con los Comites de
Competencias Laborales (CCL) del MTPE, como con

los Consejos Sectoriales de Competencias (CSC)
apayados con recursos del BID.

A continuacién, se presenta una propuesta de
sectorizacion detallada y con capacidad de
crecimiento  “hacia adentro”, es decir, con
capacidad de extender el trabajo en plazos de 2
anos para los 4-5 anos de la etapa transitoria.

Mantenimiento Industrial

Incluye el mantenimiento mecanico, eléctrico e
instrumentacion y control, mas la fabricacion de
partes 'y piezas para los procesos de
mantenimiento, considerando como campo de
aplicacion el mantenimiento de equipos moviles y
estacionarios. Debe poner especial atencién en los
cambios tecnolégicos que estan ocurriendo en la
industria, en el contexto de la [lamada revolucion
4.0.

Este macrosector tiene el potencial de crecer a
todas las areas industriales de operacion de
equipos y procesos. No deberia entrar en labores
de logistica, espacio funcional que sera encargado
a un futuro macrosector.

Este  macrosector tiene un potencial de
crecimiento hasta alcanzar aproximadamente el
9% de la poblacién econémicamente activa del
Peru.®

Este macrosector deberia convocar, al menos, a los
siguientes sectores productivos: mineria, energia,
petréleo,  metalmecdnica,  construccion vy
manufactura. Asimismo, deberia incluir en su
organizacion la presencia de, al menos, un
proveedor de clase mundial de equipos moviles y
otro de equipos estacionarios.

Referentes internacionales: SkillsDMC de Australia
y More4Core de Alemania, Francia, Bélgica y
Paises Bajos.

# Se entiende por velocidad el aumento del poblamiento del MNC en la unidad de tiempo. Por ejemplo, si en el momento t los
estdndares levantados cubren un porcentaje p% de la PEA o del PIB, se esperaria que en el momento t+n la cobertura suponga

un (p+x) %.

* Informe Anual Empleo ENAHO 2074. Los datos sobre la cobertura en términos de PEA son todos atribuibles a esta misma

fuente.
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Construccion

El potencial de cobertura es del 6% de la PEA, pero
probablemente sea muy superior a esta cifra si se
computa el empleo informal. Incluye las labores de
preparacion del terreno, construccion y puesta en
marcha de obras civiles, plantas industriales,
caminos y carreteras, edificacion en altura y
edificacion en extension. Debe poner especial
atencion en los cambios tecnologicos que estan
ocurriendo en la industria, en el contexto de la
llamada revolucion 4.0.

Este macrosector no deberia entrar en labores de
mantenimiento y operacion de equipos, espacios
funcionales encargados al macrosector de
mantenimiento industrial. Tampoco puede entrar
en labores de logistica, espacio funcional a ser
encargado a un futuro macrosector.

Este sector debiera convocar, al menos, a los
siguientes actores: sector construccion, sector de
proveedores de la construccion, empresas
representativas de obras civiles, plantas
industriales, caminos y carreteras, edificacion en
altura y edificacién en extension.

Referentes internacionales: CITB Inglaterra, BCITO
Nueva Zelanda, BuildForce Canada.

Agroalimentacion

La cabertura potencial de esta cadena de valor se
estima del 24% de la PEA. Incluye las labores de
preparacion del espacio productivo, todas las
areas transversales para el desarrollo del producto
primario, su cosecha, empaque y conservacion.*
Estos procesos transversales aplican a todas las
especies vegetales y animales, destinadas o no a
consumo humano (nacional o internacional).

Este macrosector tiene el potencial de crecer hacia
las areas de elaboracion de alimentos procesados
y produccion forestal.

Este macrosector no puede entrar en labores de
mantenimiento y operacion de equipos, espacios
funcionales encargados al macrosector de
mantenimiento industrial. Tampoco puede entrar
en labores de logistica, espacio funcional a ser
encargado a un futuro macrosector.

Este macrosector deberia convocar, al menos, a los
siguientes  sectores productivos:  agricultura,
proteinas y lacteos, servicios transversales.
Asimismo, deberia incluir en su organizacion la
presencia de productores pequefos, medianos y
grandes, orientados a consumo interno y
exportacion, asi como proveedores con acceso a
tecnologia de punta.
Referentes internacionales: CAHRC Canada,
Primary ITO Nueva Zelanda.

Turismo

El potencial de cobertura, en terminos de la PEA,
es del 7%. Incluye las labores de turismo emisor,
receptivo, de aventura y de intereses especiales,
mas todas las labores correspondientes a los
sectores de hoteleria y gastronomia.

Este macrosector no puede entrar en labores de
mantenimiento y operacion de equipos, espacios
funcionales encargados a la cadena de valor de
mantenimiento industrial. Tampoco puede entrar
en labores de logistica, espacio funcional a ser
encargado a un futuro macrosector.

Este macrosector debiera convocar al menos a los
siguientes  sectores  productivos:  hoteleria,
gastronomia y turismo. Asimismo, deberia incluir
en su organizacion a actores que representen los
diferentes tamanos de la industria.

Referentes internacionales: TourismHR Canada,
ServicelQ Nueva Zelanda.

5 Ejemplo de dreas o servicios transversales son: fertilizacion, riego, inocuidad alimentaria, sequridad veterinaria, entre otras.
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2.4 Proceso de funcionamiento
transitorio y de validacion de
productos (2020 - 2024)

Asi como en la Unidad |, capitulo 5, se
establecieron las fases de implementacion del
MRS para el modelo en régimen (2025), a
continuacion, se detallan las fases de
implementacion del MRS, para el proceso
transitorio (2020 - 2024).

Fase 1: Creacion de la Autoridad
transitoria®

a) Decision politica sobre la creacion de una
Autoridad transitoria

b) Objeto de la Autoridad transitoria

¢) Alcance y ambito de aplicacion:

» Prospectiva e inteligencia de mercado de

trabajo
» Reglas de poblamiento del MNCP
*  Propuesta de regulacion del

levantamiento  de
poblamiento del MNCP
= Reconocimiento de CSC, PSC y MTS

estandares vy

d) Integrantes y mecanismos de coordinacion y
consulta:

= Organo Consultivo: espacio de consulta y

asesoramiento. Puede tener
representacion tripartita.
= Directorio: instancia de  direccion

estratégica. El coordinador es designado
por una alta autoridad del MINEDU, previa
consulta al Organo Consultivo.

» Unidad Técnica: instancia de apoyo
técnico y operativo, que promueve la
calidad metodologica del proceso de
construccion del MNC. En la fase de
transicién esta funcion la ejercera la
Unidad Ejecutora del PMESUT, que, a su
vez, depende del MINEDU.

» Unidades  técnicas y  operativas,
normalmente dependientes de la Unidad
Técnica.

e) Financiamiento: bdasicamente publico, con
recursos del presupuesto nacional y otras fuentes
de financiamiento (endeudamiento, donaciones,
etc.).

La Autoridad transitoria debe tener como ejes
principales de su estrategia de construccion del
MNC la velocidad de su poblamiento y la amplitud
de la cobertura sectorial.

Resultados esperados de la Autoridad transitoria:

» Estudio de sectorizacion para la
conformacion de macrosectores

= Disefo de guia metodologica para el
desarrollo de estandares laborales
(poblamiento  MNCP),  formativos vy
evaluativos, bajo MNCP

= Invitacion de tres a cuatro macrosectores
al piloto 2020 - 2024

=  Preparacion de la licitacion de PSC para
tres o cuatro macrosectores piloto 2020 -
2024 (fase 1: 2020 - 2022; y fase 2: 2023
- 2024), a través del PMESUT

= Seguimiento a pilotos fase 1y fase 2

= Evaluacion metodologica de productos
pilotos 2020 - 2024 (fase 1: 2020 - 2022
y fase 2: 2023 - 2024)

= Incorporacion de productos aprobados al
MNCP, mediante las resoluciones que
emitan las entidades con facultades para
ello (MTPE, principalmente)

= Evaluacion piloto 2020 - 2024 (fase 1:
2020 - 2022 y fase 2: 2023 - 2024) y
diseno de ajustes al modelo de MRS

Fase 2: Estudio de sectorizacion por
parte de la Autoridad transitoria

Este estudio tiene por propésito obtener una
identificacion de los sectores de la economia
peruana que tienen una participacion relevante en
la conformacion de las cadenas de productividad.
Con este insumo, se pueden delimitar los sectores
y subsectores que es recomendable agrupar en
cadenas de valor o macrosectores, ya que es
posible establecer areas funcionales comunes
dentro de si.

32 Para el detalle de la solucién normativa propuesta sobre la Autoridad transitoria, ver el capitulo 3, pero, muy probablemente:

adopte la forma de Comisién Multisectorial.

57 —




—— PMESUT

Se busca definir un ndmero limitado de grupos de
sectores que se constituiran en CSC, o se
agruparan bajo la gestion de un PSC (sin CSC). Se
espera que el numero final de agrupaciones a
definir este entre diez (10) y veinte (20) para
cubrir del 70% a 80% de la PEA del Peru,
siguiendo con la experiencia internacional al
respecto (escenario 2025).

Resultados esperados de este estudio:

a) Lista de sectores productivos relevantes de
incorporar al MNCP, priorizados.

b) Caracterizacion de los sectores productivos, en
términos de su porcentaje en la PEA,
contribucion al PIB, matricula de formacion
en sus diferentes niveles.

) Identificacion de la cobertura de cadenas de
valor a lograr, tanto para el periodo transitorio
(2020-2024), como para el periodo en
régimen (a partir del 2025).

d) Vinculo de los sectores productivos con
iniciativas de fomento al desarrollo productivo
del pais.

e) Criterios para la agrupacion de sectores
productivos en macrosectores, de acuerdo con
criterios de convergencia funcional.

f) Identificacion de gremios y/o asociaciones
empresariales involucradas, su madurez
organizacional (anos de funcionamiento,
miembros, representatividad, etc.) y la
viabilidad de su participacion como CSC de la
cadena de valor.

g) Propuesta de agrupacion de macrosectores y
la cobertura de la PEA del Peru de cada uno,
incluyendo la propuesta de MRS propuesto
(con o sin CSC y su justificacion).

Fase 3: Disefio de guia metodolégica
para la elaboracion de estandares
laborales (poblamiento del MNCP),
formativos y evaluativos.

Esta guia debe constituirse en la referencia
metodologica de la Autoridad transitoria para la
elaboracion de los TDR para la asignacion de los
PSC y para la revision de los productos elaborados

por los mismos PSC, en su proceso de
incorporacion al MNCP. Asimismo, debe ser la
referencia para el trabajo de los PSC en la
elabaracion de los productos adjudicados.

Debe establecer las caracteristicas de cada uno de
los productos, mas un procedimiento para su
elabaracion, incluyendo los formatos especificos
de cada uno. Asimismo, la guia debe incluir los
criterios y metodologias para la nivelacion de
estandares y cualificaciones dentro del Marco
Nacional de Cualificaciones del Peru.

Su alcance incluye la elaboracion de estandares
laborales (estandares de competencias, perfiles y
cualificaciones laborales en rutas
formativo-laborales),  estandares  formativos
(estructura modular y desarrollo de modulos de
formacion para una cualificacion) y estandares de
evaluacion  (instrumentos  de  evaluacion
certificativa para una cualificacion).

Resultados esperados de la Guia:

a) Formatos de estandares laborales, formativos
y evaluativos

b) Procedimientos para la
estandares

c) Procedimientos de calibracion de estandares y
cualificaciones en niveles del MNCP

d) Diseno de rutas formativo - laborales

elaboracion de

Fase 4: Definicion y creacion de los
CScC.

Independientemente de los resultados del Estudio
de Sectorizacion (Fase 2), para acelerar la
implementacion del modelo, y que los resultados
de eéste sean percibidos con nitidez por la
ciudadania, se propone, como primera medida de
la Autoridad transitoria, la conformacion de los
primeros tres o cuatro consejos de competencias
sectoriales.

Los  consejos  propuestos  tienen  como
caracteristica principal contar con un tejido de
representacion gremial maduro, experiencia
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previa en el desarrollo de competencias -ya sea a
través de experiencias fomentadas en el pasado
por MTPE y/o BID-, su posibilidad de constituirse
como macrosector y un potencial de trabajo futuro
mas alla del horizonte 2024.% Asimismo, cada uno
de los macrosectores propuestos debe contar con
referentes  internacionales de  organizacion
sectorial.

Tal como se expone en el acapite 2.1 de esta
unidad, los macrosectores recomendados son:
Mantenimiento Industrial, Construccion,
Agroalimentacion y Turismo. De estos, se deberan
seleccionar los tres con mayores probabilidades de
éxito, aunque, de existir recursos financieros,
podrian desarrollarse las cuatro cadenas de valor.
Resultados esperados de los CSC:

a) Constitucion formal como CSC.

b) Diseno de hoja de ruta de desarrollo humano
macro sectorial.

¢) Participacion en seleccion de su PSC.

d) Apoyo en la conformacion y funcionamiento
de las MTS, en coordinacion con el PSC.

e) Apoyo en el acceso a expertos técnicos y
empresas de la industria por parte del PSC

f) Validacion técnica de los  productos
elaborados por el PSC (estudios de prospectiva
y estandares).

g) Participacion en la evaluacion del PSC al final
de la primera etapa (2020 - 2022).

Fase 5: Licitacion de PSC para
levantamiento de estandares.

De forma simultanea a la definicion de los CSC
para esta fase transitoria, su invitacion a
constituirse y el proceso efectivo de arreglo
institucional 'y constitucion de estos, es
importante avanzar en la contratacion de un PSC
que apoye el desarrollo de los estudios vy
levantamiento de estandares. Si bien se espera la
participacion del CSC en esta seleccion, es posible
avanzar en ambas tareas en forma simultanea,
con el fin de no amenazar la agilidad del proceso.
No es descartable que un PSC dé soporte a un

macrosector en su constitucion como CSC. Este
aspecto podria incluirse en los términos de
referencia (TDR) o bases técnicas de la licitacion.
En cualquier caso, es necesario reiterar que la
Autoridad transitoria debera mostrar una actitud
suficientemente flexible en todo el proceso de
construccion del sistema nacional de cualificaciones,
y no tratar de condicionar la contratacién de un PSC
por eventuales dificultades en la constitucion de un
CSC de la cadena de valor. Muchas veces el efecto
demostracion sera un incentivo poderoso para
aglutinar voluntades y promover acuerdos entre los
diferentes gremios.

La asignacion de un PSC se realizara con base en los
TDR definidos por la Autoridad transitoria, a través
de su Unidad Técnica. La licitacion deberia
comprender el alcance de los servicios en periodo de
tiempo (2020 - 2022, renovable a 2023 - 2024) y
productos a realizar en esos dos periodos.

Vale la pena recordar que un PSC es una empresa
consultora que cuenta con las habilidades
técnico-metodologicas y la experiencia (a través de
sus consultores) para enfrentar un proceso dentro
del alcance de los TDR. Se debe poner especial
énfasis en que la experiencia no debe ser la de la
empresa consultora, sino la de su personal tecnico,
dado que hoy no existe, en el Perd, un mercado
desarrollado de PSC.

También es importante destacar que la empresa
consultora no debe tener relacion propietaria con un
sector productivo dentro del alcance del macrosector
definido, ni cumplir funciones propias del Sistema
de Cualificaciones, como la formacion (formal y no
formal) y la certificacion de competencias laborales.
Estos aspectos son excluyentes e invalidarian su
participacion como PSC.*

Resultados esperadas del proceso de licitacion de los
PSC:

a) TDR definidos con alcance temporal y de
productos para periodos 2020 - 2022 y 2023 -
2024.

%5 Los sectores propuestos fueron impulsados principalmente por estas dos instituciones, aunque existieron mds actores

cooperantes (SECO-Cooperacion Suiza, por ejemplo).

% Acerca de una eventual estrategia para construir capacidades y mercado, ver el Anexo de este estudio.
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a) Involucramiento del macrosector en proceso
de seleccion de su PSC (esté constituido o no
como CSC aun).

b) Asignacion de la licitacion a la PSC realizada.

Fase 6: Ejecucion del servicio por parte
de los PSC.

Una de las primeras tareas del PSC es asegurar el
correcto funcionamiento de su CSC asignado
(primera etapa). Para esto, brindara asistencia al
profesional encargado del CSC, para el normal
funcionamiento de la estructura definida. Esto
incluye dar asistencia al CSC en el disefio de su
hoja de ruta macrosectorial 2020 - 2024.

Luego, el PSC debera trabajar en coordinacion con
el CSC, en la constitucion de las MTS que cubran
los sectores productivos incorporados en el
macrosector y que estén dentro del alcance del
trabajo 2020 - 2022.

En paralelo, el PSC estara trabajando en sus tres
primeros productos:

a) Identificar las cadenas de valor del
macrosector, su alcance en  términos
funcionales, culminando por diagramar los
mapas de proceso de cada cadena de valor.

b) Realizar un estudio de fuerza laboral
macrosectorial, que permita establecer las
brechas de capital humano y el requerimiento
de competencias del sector (esto incluye
prospectar el impacto de las nuevas
tecnologias en la demanda de competencias
de mediano plazo).

¢) Realizar una curaduria, o examen, detallado
de lo aprovechable o no del catalogo de
competencias heredado desde el antiguo
sistema de competencias, de tal forma de
rescatar, ajustando los estandares laborables
a los macroprocesos, la mayor cantidad de
estandares.*® Todos estos productos deben ser
realizados en coordinacién con las MTS y con
la validacion del CSC respectivo.

Una segunda etapa de trabajo del PSC debiera
abarcar el trabajar en el diseno de los estandares
laborales, formativos y evaluativos para las
cadenas de valor comprendidas en el alcance del
servicio. En este proceso, el PSC debe resguardar
la coordinacion con las MTS respectivas, a la vez
que asegurar la portabilidad de los estandares
definidos. Son estos productos los que se validan
metodologicamente por la Autoridad y se integran
al MNCP.

Una tercera etapa del trabajo de los PSC es
ampliar el trabajo de la segunda etapa a nuevas
cadenas de valor, ampliando la cobertura del
sistema a la mayor cantidad de areas funcionales
del alcance del macrosector.

En la primera etapa, el PSC se asegura de que el
trabajo de estandarizacion haya definido
claramente las areas funcionales transversales de
aquellas que son especificas a cada cadena de
valor. Asimismo, se asegura de la relevancia del
trabajo para resolver los desafios de capital
humano sectorial, a la vez que capitaliza el trabajo
previo a la instalacion del sistema. En la segunda
y tercera etapas, el PSC debe demostrar calidad
técnica en el desarrollo de los productos, a la vez
que velocidad, sin perder nunca el objetivo de la
portabilidad.

Resultados esperados de la ejecucion de servicios
del PSC:

a) Un CSC bien constituido y en funcionamiento.

b) Hoja de ruta de desarrollo de capital humano
macrosectorial formulada.

c) MTS constituidas y en funcionamiento.

d) Mapas de proceso e identificacion funcional

(andlisis  funcional e identificacion de
competencias) para alcance del servicio
realizados.

e) Estudio de fuerza laboral sectorial (con
impacto de borde tecnologico, si aplica)
terminado.

f) Curaduria del catalogo de competencias

* Para este fin, seria de gran valor aprovechar los resultados de la consultoria de CAPLAB-GA.
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a) previo, de acuerdo con alcance del servicio,
realizado.

b) Tres o cuatro cadenas de valor con sus
estandares laborales, formativos y evaluativos
desarrollados y validados técnica (el CSC) y
metodologicamente (la Autoridad transitoria).

Fase 7: Validacion de los estandares

La validacién de los estudios y estandares que
levanten los PSC deberdn tener dos modalidades
diferentes, las cuales tienen caracter formal:

a) Validacion técnica. Este proceso de validacion
busca bdasicamente establecer que los
productos generados por los PSC reflejan
adecuadamente los desafios ocupacionales y
tecnologicos que deberd afrontar el
macrosector, asi como las competencias y las
habilidades requeridas en los procesos
productivos identificados como criticos. Esta
validacion es realizada, en primera instancia,
por las MTS, y en segunda instancia, por el
Comité Ejecutivo del CSC u organo decisorio
definido en su organizacion.

b) Validacion metodolégica. Esta validacion la
realiza la Autoridad transitoria, a través de su
Unidad Técnica (PMESUT). Con ella se verifica
que, en el proceso de levantamiento de los
estandares ocupacionales, se hayan seguido

los procedimientos establecidos en los TDR, y
que los productos (estandares laborales) son
entregados bajo los criterios metodologicos
establecidos en la guia metodologica, para su
posterior inclusion en el MNC.

Resultados esperados de la validacion
de los estandares:

a) Estudios de fuerza laboral validados.

b) Estandares laborales validados por la
Autoridad transitoria e incorporados al MNCP.

c) Estandares formativos y de evaluacion
validados por la Autoridad transitoria y
compartidos con MINEDU, MTPE y SINEACE.

Fase 8: Utilizacion de los estandares y
rol de las instituciones usuarias

Una vez validados los estandares, estos deberan
ser los insumos para el pablamiento del MNCP. En
este sentido, cada institucion involucrada en este
proceso fundamentalmente MINEDU, MTPE vy
SINEACE incorporara estos estandares a sus
ofertas formativas y de certificacion, mediante los
instrumentos  normativos  que  consideren
necesarios. La utilizacion prevista se muestra en
la Tabla 6.

Tabla 6. Utilizacién de los estandares

INSTITUCION UTILIZACION DE LOS ESTANDARES

Autoridad del MNC —  Poblamiento del MNC
— Adaptacion de los programas de capacitacion y otros servicios a los
MTPE nuevos estandares formativos
—  Adecuacion de los procesos de certificacion de competencias a los
estandares evaluativos
MINEDU — Adaptacion de oferta formativa y otros servicios a los nuevos estandares
formativos y cualificaciones incluidos en el MNC
SINEACE — Adecuacion de los procesos de certificacion de competencias a los
estandares evaluativos
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2.5 Productos del proceso, validacion y financiamiento del periodo

transitorio (2020 - 2024)

Los productos de la etapa transitoria se muestran en la Tabla 7.

Tabla 7. Productos, validacion y financiamiento - Periodo transitorio

VALIDACION FINANCIAMIENTO
PRODUCTOS :
Autoridad MINEDU MTPE CsC PMESUT csc PSC

Autoridad transitoria X X X
Unidad Técnica X X
Estudio de Sectorizacion X X
Guia Metodologica X X X X
CsC X X
PSC X X
Mesas Técnicas

. X X X
Sectoriales
Hoja de Ruta X X
Estudio Sectorial X X X
Mapas de Procesos X X
Curaduria de Estandares X X
Estandares Laborales X X X
Estandares Formativos X X X
Estandares Evaluativos X X X

3. Ajustes normativos requeridos para
el periodo transitorio (2020 - 2024)

3.1 Relacion entre el modelo de corto
plazo (2020-2024) con el modelo de
largo plazo (2025 en adelante)

El diseno institucional previsto en el periodo
transitorio 2020-2024 descansa en gran parte en
el modelo de ordenamiento institucional

propuesto para el largo plazo (2025 en adelante)®.

Es decir, si en el modelo de largo plazo se
planteaba la conveniencia de impulsar un
mecanismo de representacion sectorial (MRS),
donde el sector empresarial deberia tener un
amplio protagonismo a través de los consejos
sectoriales de competencias, en el modelo para el
periodo transitorio se mantiene la misma
propuesta y el mismo esquema regulador. Lo
mismo cabe decir sobre el rol de los Proveedores
de Servicios de Competencias (PSC) y de las mesas
técnicas sectoriales (MTS). En ambos casos, el
diseno que se propone para el periodo definitivo es
similar al transitorio.

% Para los detalles del modelo de representacion sectorial de largo plazo puede consultarse el Estudio “Disefio del Mecanismo de
Representacién Sectorial Alineado con el Marco Nacional de Cualificaciones” Fundacién Chile
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En este punto, es conveniente recordar que la
propuesta de MRS explicitada para el largo plazo
plantea la no regulacion especifica de estos
mecanismos por parte de la Autoridad, aunque si
se considera conveniente que la Autoridad sugiera
algunos perfiles basicos que deberian adoptar
los CSC, con el fin de facilitar la interlocucion
entre todos los actores. Es decir, los CSC que se
constituyan pueden adoptar las formas juridicas
que sus promotores consideren mas convenientes,
dado que no van a recibir fondos publicos para
su funcionamiento basal, pero es recomendable
que existan determinados rasgos organicos que
faciliten el proceso de toma de decisiones y la
interlocucion con el sector publico.

En el caso de los PSC, su personalidad juridica
sera la que se requiera para poder participar en
los procesos licitatorios del Estado (sociedades,
uniones temporales de empresas, etc). VY,
finalmente, para las MTS, se aconsejan simples
reglas basicas de funcionamiento que el PSC
responsable de la cadena de valor debera cumplir,
y hacer cumplir, para tener claridad sobre los
avances en el proceso de levantamiento de

estandares, los cuales deben estar alineados con la
metodologia propuesta por la Autoridad.

En el dnico punto donde difiere el modelo de largo
con el de corto plazo es en la Autoridad. Para el
modelo de Autoridad, a partir del afio 2025 (largo
plazo), el planteamiento que se propone esta
alineado con la solucion normativa propuesta en
el Estudio Mori (2020).

Este ultimo estudio propone la constitucion
del Marco Nacional de Cualificaciones y de la
Autoridad Nacional de Cualificaciones mediante
una norma legal donde se establecen “la
naturaleza objetivos, alcance, niveles, entre
otras caracteristicas del Marco. Asimismo, esta
propuesta establece la creacion de una entidad
gestora autdénoma (organismo auténomo), con
mayor peso institucional, que cuenta con una
estructura organica encargada de gestionar
la implementacion del MNCP”. Es decir, la
formalizacién del MNCP con la creacion de la
Autoridad quedan vinculadas mediante una
norma de rango legal.

Tabla 8. Mapa de soluciones normativas

MECANISMO SOLUCION NORMATIVA RECOMENDABLE

Autoridad transitoria (2020-
2024)

— Requiere de una figura juridica que combine rapidez con efectividad.
— Propuesta normativa: Decreto Supremo (ver seccion 3.2)
— Coincidente con el Estudio Mori (2020)

Autoridad (a partir del 2025)

— Ley de creacion de un organismo publico técnico especializado
— Coincidente con el Estudio Mori (2020)

Consejos Sectoriales de
Competencias (CSC)

— No requiere regulacion especifica. Es aconsejable la autorregulacion.

— Es aconsejable que los CSC tengan rasgos basicos en su composicion y
representacion, para identificar toma de decisiones e interlocucién con
el sector publico.

Proveedores de Servicios de
Competencias (PSC)

— Su personalidad juridica estara Unicamente determinada por su
participacion en procesos licitatorios y de contratacion con el Estado.

Mesas Técnicas Sectoriales
(MTS)

— No requieren de regulacion normativa, tan solo de criterios.

7 Los detalles de este informe se encuentran en el estudio: Elaboracién de propuesta de norma para la creacién de un Marco
Nacional de Cualificaciones para Perd: elaborado por Jacqueline Mori @
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En la propuesta de Ley del estudio Mori (2020:16
y 17) se define la Autoridad como un “organismo
publico técnico especializado adscrito al Ministerio
de Educacién” y se describen sus principales
funciones:

= Proponer la propuesta de creacion,
organizacion 'y funcionamiento  del
Sistema Nacional de Cualificaciones del
Peru.

= Establecer el procedimiento para la
inclusion de nuevas cualificaciones en el
Marco Nacional del Perd.

= Establecer los criterios para definir los
requisitos y caracteristicas que deben
reunir las cualificaciones para ser
incorporadas en el MNCP.

= (Coadyuvar en el desarrollo e
implementacion de un sistema de
certificacion de competencias laborales y
de un procedimiento estandarizado para
la certificacion de competencias laborales,
profesionales y/o técnicas que pueda ser
implementado por las distintas entidades
certificadoras.

= Monitorear y evaluar los resultados e

impactos de la implementacion del MNCP.

La personalidad juridica, propuesta en el Estudio
Mori, de organismo publico técnico especializado,
daria a la Autoridad del MNCP capacidad de
gestion auténoma para poder operar y ejercer, de
forma eficiente, las funciones relevantes en el
proceso de poblamiento del MNCP.

Desde un punto de vista de la gobernanza, el
modelo propuesto en el Estudio Mori (2020:17) es
también consistente con los atributos basicos de
la Autoridad que se requiere para la construccion
del MNCP. Siguiendo el mencionado estudio, estos
son los elementos constitutivos de la estructura
organica de la Autoridad que se proponen:

a) Alta Direccion:

El Consejo Directivo de la Autoridad Nacional de
las Cualificaciones. La autoridad posee un consejo
directivo conformado por el Ministerio de
Educacion, el Ministerio de Trabajo y Promocion

del Empleo, el Ministerio de Economia, el SINEACE,
la SUNEDU, la Asamblea de Gobiernos Regionales,
gremios de trabajadores, gremios empresariales,
universidades publicas y privadas, e institutos de
educacion superior.

= Director Ejecutivo de la Autoridad
Nacional de las Cualificaciones

= Secretario General de la Autoridad
Nacional de las Cualificaciones

b) Organo de Control Institucional
c) Organos de linea
d) Organos de administracion interna

A pesar de la coincidencia en los elementos
basicos de este esquema de gobernanza, los
modelos de autoridad existentes en otros paises
tienden a tener estructuras directivas mas
livianas, tanto por la conveniencia de vincular
actores con niveles similares de responsabilidad,
como en lo relativo al numero de instituciones
participantes.

En este sentido, es probable que el Consejo
Directivo propuesto en el Estudio Mori, con tantas
instituciones (al menos once 11) identificadas y de
diferentes caracteristicas institucionales, tenga
dificultades en los procesos vinculados a la toma
de decisiones. Los costos de coordinacion pueden
ser altos, asi como los riesgos de paralisis.

Tal vez una solucion a este inconveniente seria
establecer una Autoridad con un 6rgano
consultivo con los mismos actores que el Consejo
Directivo propuesto por el Estudio Mori, vy
reformular el Consejo Directivo hacia un modelo
organico de menos representantes, pero del
mismo nivel de responsabilidad, con solo los
actores mas directamente concernidos en el
proceso de toma de decisiones: MINEDU, MTPE y
MEF.

En cualquier caso, este es un aspecto que debera
ser profundamente discutido en el momento de la
elaboracién del proyecto de ley de creacion del
MNCP y de la Autoridad, pero es conveniente no
perder |a perspectiva de la eficiencia en la gestion
publica, aunque ello vaya en detrimento de algun
grado de participacion.
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3.2 El encaje normativo de la
Autoridad transitoria

El primer condicionante para la eleccion sobre cual
deberia ser la solucion normativa mas
conveniente para la Autoridad transitoria es el
tiempo de implementacion. La opcion por ley
significaria  meses, incluso afos, de iter
parlamentario hasta su aprobacion, lo cual
conspiraria con los principios de velocidad y
amplitud que se quiere dar al proceso de
poblamiento del MNCP.

En este sentido, el Estudio Mori tambiéen presenta
una propuesta de Autoridad transitoria que trata
de combinar, por una parte, la rapidez en el
proceso de construccion del MNCP, con la
existencia de una institucion que tenga suficiente
densidad normativa, por otra parte.* Para ello, el
Estudio Mori propone que la Autoridad transitoria
sea creada mediante decreto supremo, bajo la
denominacion de Comision Nacional para la
Implementacion del MNCP. Esta comision es de
“naturaleza temporal y adscrita al Ministerio de
Educacion, como espacio de gobernanza del
MNCP. Aqui, se cuenta con la participacion de
entidades publicas, gremios de trabajadores y
empresariales. Este espacio se establece para la
generacion de consensos, sensibilidades 'y
acuerdos que orienten la politica en materia de
cualificaciones, los lineamientos y el monitoreo
sobre su primera etapa de preimplementacion,
con la finalidad de identificar y articular las
condiciones basicas para la implementacion del
MNCP”

Las caracteristicas de esta comision multisectorial
serian las siguientes (Estudio Mori):

a. Sus funciones son de coordinacion,
articulacion 'y  recomendacion.  Propone
lineamientos y hace seguimiento a la primera

MNCP,
definida en el plan de trabajo que debe
proponer.

a. etapa de la implementacion del

b. La  Comision  debera  proponer los
procedimientos  estandarizados para la
acreditacion de las cualificaciones, definir los
criterios para seleccionar y validarlas, asi
como disenar y validar la metodologia de
poblamiento del MNCP. También debera
realizar las acciones conducentes para la
implementacion del Catdlogo Nacional de
Cualificaciones. Finalmente, ya que el periodo
de existencia de esta Comision es temporal,
debera elaborar la propuesta normativa para
la creacion de la instancia técnica
especializada que gestionara el MNCP, pues,
finalizadas sus funciones, la implementacion
serd asunto de esta instancia.

¢. La conformacion de la Comision involucra al
Ministerio de Educacion (quien la preside), el
Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo,
un representante del Consejo Directivo del
SINEACE, un representante de la SUNEDU, un
representante de los gremios de trabajadores
y un representante de los gremios
empresariales.

d. La Comision tiene como secretaria técnica a la
DIGETSUPA del Minedu.

Tanto las funciones como las actividades (literales
a y b) de la Comision Nacional para la
Implementacion del MNCP son razonables en el
contexto de un proceso de construccion del marco.
Sin embargo, en los puntos c) y d), existen
diferencias notables con el esquema de
gobernanza propuesto en la seccion 2.4 de esta
unidad.

* Se entiende por densidad, en este caso, que la norma que finalmente regule la Autoridad transitoria tenga suficiente

consistencia facultativa para que la institucién pueda operar.
“ Estudio Mori (2020:14)
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Tabla 9. Modelos de gobernanza de la Autoridad transitoria

ESTUDIO MORI (2020)

SECCION 2.4 DE ESTA UNIDAD

— Ministerio de Educacion (quien la preside),
el Ministerio de Trabajo y Promocién del . o
) — Consejo Consultivo: 6rgano de consulta y
Empleo, un representante del Consejo asesoramiento. Miembros. alta
Directivo del SINEACE, la SUNEDU, y un o . .
Comision representante de los gremios de representacion de MINEDU (lo preside),
. . MTPE, MEF, SINEACE, SUNEDU,
trabajadores y uno de los gremios .
. eventualmente representante gremios de
empresariales ) .
. ) trabajadores y empresariales
— Se requiere que los sectores estén
representados por sus viceministros/as.
— Directorio: 6rgano de direccion estratégica
Broano de la institucién. Lo conforman MINEDU,
e'egcutivo MTPE y MEF. El director es nombrado por
) una alta autoridad del MINEDU, previa
consulta al Consejo Consultivo.
— Unidad Técnica: organo de direccion
técnica y operativa que promueve la
Secretaria calidad metodolégica del proceso de
Técnica ~ DIGESUTPA del MINEDU construccion del MNC. En la fase de
transicion, esta funcién la ejercera la
Unidad Ejecutora del PMESUT (MINEDU).

Como puede observarse en el cuadro, la propuesta
de gobernanza definida en el Estudio Mori
muestra una mezcla de elementos consultivos y de
representacion, sin una definicion clara de cual es
la instancia que adopta acuerdos” En la
propuesta de este estudio, se trata de separar
ambas funciones con el fin de reducir los costos de
transaccion en el proceso de toma de decisiones
(acuerdos, recomendaciones, etc.).

Finalmente, la propuesta de instancia técnica del
Estudio Mori fija la secretaria técnica en la
DIGESUTPA, aunque, cuando se especifican los
requisitos para la implementacion de la etapa
transitoria, se propone la creacion, dentro del

Viceministerio de Gestion Pedagégica del MINEDU,
de una unidad funcional encargada de este
proceso. También se sefala que esta nueva unidad

tendra a su cargo la Secretaria Técnica de la
Comision para la Implementacion del MNC (se
entiende que sustituiria a la DIGESUTPA, que
fungiria de secretaria en las etapas iniciales,
aunque no queda claro este arreglo).”  Esta
unidad contaria con presupuesto y personal
propios.

El riesgo de esta opcion es que la DIGESUTPA,
como direccion de linea del MINEDU, debe
compartir sus recursos de personal entre sus
actividades habituales y el proceso de construccion
del MNCP. Esta solucién puede enlentecer el
proceso y hacerlo ineficiente. Del mismo modo, la
creacion de esta unidad funcional puede tardar un
largo periodo de tiempo en el mejor de los casos
para el ano 2022, pero tendria a su favor que se
institucionaliza, dentro del MINEDU, un d&rea
funcional dedicada al MNCP.

“ Se entiende que no son acuerdos vinculantes, dada las restricciones normativas de una comisién multisectorial para ello.

“ Estudio Mori (2020:15)
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Sin embargo, esta ultima ventaja es muy relativa.
Precisamente con la constitucion de la Autoridad
transitoria se pretende que, tanto el MINEDU como
el MTPE, limiten voluntariamente las actividades
relacionadas con los estudios de prospectiva y
levantamiento de estandares en aquellas cadenas
de valor que formardan parte de los macrosectores
piloto. No seria logico ni eficiente que las
diferentes  instituciones involucradas sigan
duplicando sus esfuerzos y compitan con la
iniciativa de la Autoridad transitoria de la que
ellas forman parte.

En el caso del presente estudio, la propuesta es
apoyarse en la Unidad Ejecutora del PMESUT,
dependiente del MINEDU, con los recursos
financieros disponibles, contratando personal
adicional si asi se necesitase. Esta solucion tiene
la ventaja de que habria disponibilidad
presupuestaria, los recursos de personal se
podrian contratar con rapidez y, por tanto, podria
ponerse en marcha el proceso en el corto plazo.
Sin embargo, hay que prever transferencia de las
capacidades que se generen en el PMESUT hacia la
nueva Autoridad definitiva, a partir del ano 2025.

3.3 Corolario

A continuacion, se sefala una  dltima
consideracion acerca del rol en el corto y largo
plazo de las instituciones existentes involucradas
en el proceso de poblamiento del MNCP: MINEDU,
MTPE y SINEACE.

La decision de dotar a Peru de un marco nacional
de cualificaciones es una decision politica que
implica desafios nuevos para instituciones que no
tienen un gran capital de conocimientos
acumulados en la materia. Un nuevo MNCP
supone poner en tension los recursos de personal
existentes en temas que son innovadores y
complejos, y al mismo tiempo, la propuesta de
constitucion de una nueva institucionalidad que
impulse  todo el proceso puede generar
redundancias y eventuales conflictos con las
practicas actuales.

La eliminacion de estas redundancias para lograr
un modelo de gobernanza eficiente requiere
cambios normativos, como se ha explicado en el
Estudio Mari y en este mismo estudio. La creacion
de la Autoridad de manera definitiva (a partir del
2025) deberia estar acompanada de una
racionalizacion de las facultades y atribuciones
que actualmente las instituciones involucradas
tienen en materia de analisis de prospectiva y
levantamiento de estandares de competencias
laborales.

En la fase transitoria de 2020-2024, y hasta que
se tenga una ley reguladora, estas redundancias
pueden persistir porque mediante un decreto
supremo no se pueden retirar facultades
establecidas por ley, incluso organica en algunos
casos. Sin embargo, seria en cierto modo
paradojico que las instituciones que adoptan una
decision politica de construir un marco nacional
de cualificaciones, y para lo cual impulsan una
Autoridad transitoria a través de una Comision
Multisectorial con todas sus limitacionesk,
continden haciendo lo que estaban haciendo,
duplicando o triplicando los esfuerzos.

En este sentido, es aconsejable que exista una
decision politica en la que las instituciones
involucradas aceptan constituir la Comision
Multisectorial como un espacio de coordinacion,
pero  cuyos acuerdos  serian  asumidos
voluntariamente (decision politica) e incorporados
al acervo normativo de la institucion mediante las
resoluciones ministeriales pertinentes. Es decir, se
trataria de convertir un espacio de coordinacion
en un espacio de acuerdos no formales, que serian
posteriormente formalizados, y de transferencia
de roles.

De esta forma, si bien la Autoridad transitoria no
tiene capacidad de dictar mandatos, si tendria la
fuerza moral para persuadir a los diferentes
actores de que la construccion de un marco
nacional de cualificaciones, como politica publica,
es un compromiso del Estado y de la sociedad civil
en el largo plazo.
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4, Hoja de ruta para el desarrollo,
pilotaje e implementacion del MRS
transitorio

4.1 Descripcion de la hoja de ruta

En este capitulo, se ofrece una descripcion del plan
de trabajo para el periodo 2020 - 2024,
estableciendo sus alcances, etapas, actividades y
entregables, incluyendo un diagrama Gantt que
permita asegurar un proceso agil y veloz.

Objetivo del periodo transitorio

Probar la  efectividad del Modelo de
Representacion Sectorial propuesto, para generar
productos para el MNCP pertinentes y legitimos de
acuerdo con la guia metodolégica aprobada por la
Autoridad transitoria, asi como respondiendo a los
criterios definidos de portabilidad y velocidad.

En esta etapa transitoria, se busca también
validar la estructura institucional definida para la
gobernanza del sistema de cualificaciones en
construccion, liderada por la Autoridad.

Por ultimo, esta etapa transitoria busca generar
capacidades personales e institucionales claves
para el pais, tanto en el rol de la autoridad, como
en roles privados, como son los CSC y PSC.

Alcance del periodo transitorio

Plazo: 4-5 anos en dos fases: julio 2020 - junio
2022 y julio 2022 - diciembre 2024.

Sectorizacion: Tres (3) macrosectores de los cuatro
propuestos (de existir financiamiento y capacidad
operativa en la Unidad Técnica, podrian abarcarse
los cuatro).

Productos: Un (1) Estudio de fuerza laboral por

macrosector y seis (6) cadenas de valor
completamente normalizadas.

Componentes y actividades criticas

Condiciones habilitantes:

- Conformacion de la Autoridad y su Unidad
Técnica

- Estudio de sectorizacion

- Guia metodologica

- Licitacion de los PSC (dependiendo del numero
de macrosectores finalmente incluidos).

Procesos macrosectoriales:

- Conformacion de los tres (3) CSC (cuatro si
hubiese financiamiento y capacidad operativa)

- Diseno de hoja de ruta 2020 - 2024 por CSC,
con definicion de productos anualizados

- Constitucion de las MTS requeridas

- Diseno de mapas de procesos para el periodo
2020 - 2024 por los CSC

- Estudio de fuerza laboral (y borde tecnologico,
de ser requerido) por CSC

- Curaduria del catalogo de competencias
“heredado”, de acuerdo con mapas de proceso
levantados

- Desarrollo de estandares laborales

- Validacion técnica de estandares laborales

- Desarrollo de estandares formativos y de
evaluacion certificativa

- Validacion técnica de estandares formativos y
de evaluacion certificativa

Validacion y evaluacion de resultados:

- Validacion  metodolégica de  estandares
laborales por la Autoridad transitoria

- Validacion  metodolégica de  estandares
formativos y de evaluacion certificativa por la
Autoridad transitoria

- Incorporacion de estandares laborales
validados, al MNCP
- Transferencia de estandares laborales,

formativos y de evaluacion certificativa al
MINEDU, MTPE y otros actores publicos y
privados, para su incorporacion a la oferta
formativa y procesos de evaluacion vy
certificacion de competencias

- Evaluacion de procesos MRS intermedio y final

- Lecciones aprendidas y propuesta de mejoras
al MRS transitorio
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4.2 Costo del proceso de construccion del MRS transitorio

El costo estimado de la inversion necesaria para la realizacion de las actividades previstas se muestra en
la Tabla 10.

Tabla 10. Estimacion del costo total Fase 1 (2020 - 2022)

COSTO TOTAL
ACTIVIDAD PRODUCTOS (USD)

Estudio de sectorizacion Informe de sectorizacion 100.000 2020
Estudio de fuerza laboral y prospectiva 50.000 2020

Macrosector 1 Curaduria de las competencias heredadas 100.000 2021
Levantamiento de estandares 200.000 2022

Estudio de fuerza laboral y prospectiva 50.000 2020

Macrosector 2 Curaduria de las competencias heredadas 100.000 2021
Levantamiento de estandares 200.000 2022

Estudio de fuerza laboral y prospectiva 40.000 2020

Macrosector 3 Curaduria de las competencias heredadas 80.000 2021
Levantamiento de estandares 200.000 2022

Total | 1.060.000

El financiamiento de este proyecto se realizara con los recursos del PMESUT




70 —

—— PMESUT

4.3 Carta Gantt construccion del MRS periodo transitorio (2020 - 2024)

2020 2021 2022 2024
12 sl alalz2]lslalalalaslalslalslalslals]a

ETAPA 1: Desarrolle de Plan de Trabajo

1, Conformacidn de ladutoridad ¥ su Unidad Técnica
2. Estudio de Sectorializacidn

3. Guia Metadolégca
4, Lictacidn de PSC

ETAPA 2: Diseiio de Modelo de Representacion Sectorial alineade a MNC
. Corformacion de los 3 C5C

. Disefio de Hoja de Ruta 2020 - 2024 por CSC

. Constitucidn de los MTS requeridos

. Disefio de Mapas de Proceso s para alcance 2020 - 2024 por C5C

. Estudio de Fuerza Labord (y borde tecnologoo, de ser requerido) por C5C

. Curatoria de catélogo de competendas “heredado™

e BN B=a BN O T S

. Desarrollo de estdndares laborales

B. YWalidacion técnica de estandares |aborales

9, Dezarrollo de esténdares form ativos v de evaluacidn certificativa

10. Validacdn técnica de esténdares form ativos v de evaluacidn certificativa

ETAPA 4: Hoja de Ruta para el desarrollo, pilotaje e implementadién de los CSC
1. Validacidn metodold @ca estandares lsborales por Autoridad
2. validacidn metodold gica egtdndares form ativos y de evaluadidn por Autoridad
3. Incorporacidn de estandares laboraes validado s al MNCP
4, Transferencia estdndares validados a MINEDL, MTPE y otros
5. Evaluacion de proceso MRS intermedio y final

E. Lecciones aprendidas y propuesta de mejoras al MRS transitorio

Autoridad
(o1
PsC
| | Periodos de Contratos PSC
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5. Mecanismo de evaluacion de resultados y
oportunidades de mejora.

Para la evaluacion de los resultados de la fase
transitoria, se propone un modelo conceptual que
sigue una logica vertical simple: las actividades
definidas en cada una de las fases generan
productos, y los productos generan resultados.

Desde un punto de vista operativo, el mecanismo
de evaluacion de resultados del periodo transitorio
debera abordar dos perspectivas diferenciadas
pero interrelacionadas. La primera guarda
relacion con el monitoreo de los productos que se
produzcan en el proceso de poblamiento del MNC
durante el periodo transitorio. La segunda
perspectiva guarda relacion con el monitoreo y
evaluacion de los resultados de los diferentes
procesos involucrados. A continuacién, se
describen ambas perspectivas, asi como las tareas
asociadas a éstos.

5.1 Monitoreo de productos y verificacion
de la calidad

Indicadores de monitoreo.

Por monitoreo se entiende el conjunto de tareas
necesarias para realizar el seguimiento de los
principales  productos  previstos  para el
poblamiento del MNCP, en el marco de las
diferentes actividades definidas en cada fase. La
primera tarea por realizar es la elaboracion de un
sistema de indicadores de productos que refleje
adecuadamente el progreso que se realiza en las
diferentes fases del funcionamiento transitorio.

Pueden identificarse, de forma tentativa, los
siguientes productos que serian objeto de
monitoreo, ordenados de acuerdo con cada una de
las fases, que se presentan en la Tabla 11.
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FASE INDICADORES DE PRODUCTOS

Tabla 11. Monitoreo de productos: indicadores

» —  Declaracién politica del alto nivel enunciada, por la que se acuerda la creacién
1. Creacion de la :
. de la Autoridad
Autoridad . iy . L
P — Instrumento normativo de creacion de la Autoridad transitoria aprobado (muy
transitoria
probablemente decreto supremo)
— Contrato de firma consultora para la realizacion del estudio de sectorizacion
2. Estudio de firmado
sectorizacion — Informe de sectorizacién aprobado por la Autoridad transitoria
—  Seleccion de macrosectores aprobada por la Autoridad transitoria
3. Disefo de guia
metodologica — Contrato de firma consultora para la realizacion de la guia de elaboracion de
para la estandares firmado
elaboracion de — Guia de elaboracion de estandares aprobada por la Autoridad transitoria
estandares
—  Estrategia de promocion de CSC en los macrosectores seleccionados, aprobada
4 Definicion por la Autoridad transitoria
‘ clon y — (SC formalizados e inscritos en el registro de CSC instalado en la Unidad
creacion de los . : . >
CSC Técnica adscrita a la Autoridad transitoria
— Diserio de hoja de ruta 2020 - 2024 por CSC, con definicion de productos
anualizados, aprobado por la Autoridad transitoria
— Términos de referencia para la contratacion de los PSC aprobados por la
5 Licitacion de Autoridad transitoria
’ —  Con CSC involucrados: informe favorable de la instancia decisoria del CSC a los
PSC para el
. TDR, entregado
levantamiento . . . . o
. —  Con CSC involucrados: informe favorable de la instancia decisoria del CSC a los
de estandares .
PSC seleccionados, entregado
— Contratos con los PSC firmados
— Informe de constitucion de las MTS requeridas, entregado por PSC
— Disefio de mapas de procesos para el periodo 2020 - 2024 por los CSC
o —  Estudio de fuerza laboral (y borde tecnologico, de ser requerido) por CSC
6. Ejecucion del ) . o ”
- —  Curadoria del catalogo de competencias “heredado”, de acuerdo con mapas de
servicio por . S
proceso levantados, aprobada por la Autoridad transitoria
parte de los .
PSC — Informe de estandares laborales entregado, elaborado por el PSC
— Informe de estandares formativos y de evaluacion certificativa, elaborado por
el PSC
— Validacion técnica de estandares formativos y de evaluacién certificativa
— Informe de validacion preliminar sobre los estandares laborales, formativos y
certificativos, realizado por la MTS involucrada
— Informe de validacion técnica de los estandares laborales, realizado por el CSC
7. Validacion de involucrado
los estandares — Informe de validacion técnica de los estandares formativos y de certificacion
evaluativa, realizado por el CSC involucrado
— Informe de validacion metodolégica de los estandares, realizado por la
Autoridad transitoria
— Estandares laborales, formativos y certificativos, aprobados por la Autoridad
8. Utilizacién de transitoria
los estandares — Estandares laborales, formativos y certificativos incorporados al MNCP, por la
Autoridad transitoria
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Aseguramiento de la calidad de los
productos

Para el aseguramiento de la calidad de los
productos, es recomendable establecer cuatro
medidas cautelares vinculadas con las diferentes
etapas del ciclo de un producto, que permiten
mitigar eventuales riesgos. Dos de las medidas

son ex ante, una es in itinere y la otra es ex post:

a) Términos de referencia (TDR). Se
requiere definir, de manera clara y precisa, los
productos esperados de los PSC, para lo cual
sera necesario prestar atencion al proceso de
elaboracion de los TDR de las licitaciones. Dado
que este proceso es critico, la Unidad Técnica
debera tener las capacidades técnicas necesarias
para formular estos TDR, de alta complejidad.*

Podria ser un buen criterio que, antes de lanzar la
licitacion, la Unidad Técnica consulte con expertos
acerca de la calidad de los TDR, asi como que
realice consultas previas al mercado para evaluar
su correcta comprension por parte de los diferentes
actores del mercado (PSC potenciales). En este
proceso, seria muy conveniente incorporar la

opinion preceptiva de los CSC, si estan constituidos.

b) Evaluacion de ofertas técnicas. Tras
la licitacion, el siguiente momento critico es
la evaluacion de las ofertas tecnicas, una vez
presentadas las propuestas por parte de las
firmas consultoras que aspiren a ser los PSC del
macrosector. Estas evaluaciones se suelen hacer
en un comité o mesa de evaluacion de ofertas. De
nuevo, el rol de la Unidad Técnica es esencial para
proporcionar el soporte metodologico y analitico.
Seria conveniente incorporar a un experto externo
al proceso, asi como al técnico que ejerza de
enlace entre CSC y la Unidad Técnica.

0) Implementacion. El  monitoreo  del
despliegue e implementacion del PSC adjudicatario
del contrato debera basarse en un conjunto de
indicadores que midan el avance en el desarrollo

de los productos, de acuerdo con lo establecido
en el plan de trabajo. Por parte de la Unidad
Tecnica, es conveniente tener personal técnico con
conocimiento en gestion de proyectos (PMO), con
el fin de detectar eventuales alertas tempranas.
Asimismo, deberia contar con capacidad de tener
una interlocucién abierta con el CSC y con otros
actores involucrados.

d) Aprobacion de los productos. La calidad
de la entrega de los productos intermedios y finales
debera ser condicion necesaria para su aprobacion.
Para ello, debera verificarse atentamente su
conformidad con los criterios fijados en los TDR,
incluyendo eventuales cambios, acordados por
los técnicos responsables de la Unidad Técnica
(aspectos metodologicos) y del referente del CSC
(aspectos técnicos).

5.2 Monitoreo y evaluacion de los
resultados

Por resultados se entienden los cambios de estado
que se producen en los objetivos y metas de un
programa o politica publica como consecuencia de
la implementacion de determinados productos. Es
decir, con los resultados se miden las diferencias
producidas en los niveles inicial y final de aquellos
indicadores estrechamente relacionados con los
objetivos definidos en el programa o politica. Los
niveles iniciales se definen a través de sus lineas
de base y los resultados finales a través de las
metas que alcanzan.

En el monitoreo, lo que se hard es realizar el
seguimiento de estos cambios de estado a través
de un conjunto de indicadores consistentes
l6gicamente con los objetivos, dotados de métricas
que permitan reflejar adecuadamente su evolucion
indicadores saturados de informacion.*  La
evaluacion consistiria en la verificacion del logro de
las metas, y la elaboracién razonada y sistematica
de los factores que explican estos resultados
alcanzados (o no alcanzados).

“ Recuérdese que la Unidad Técnica deberd prestar el apoyo técnico y metodolégico a la Autoridad transitoria. La Unidad
Técnica debera decidir la modalidad de contratacion (contratos de corto o de largo plazo) de estos técnicos.
“ Es decir, este tipo de indicadores deberian cumplir las condiciones SMART: simple, medible, apropiado, realista y temporal
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De acuerdo con estos criterios, el objetivo central a alcanzar, en periodo de transicion, seria poblar el MNCP
de forma profunda y rapida, de tal forma que los estandares laborales levantados en estos cuatro anos y

medio logren cubrir las metas establecidas en el disefo.

Tabla 12. Monitoreo y evaluacién de resultados: matriz de indicadores

OBJETIVO

INDICADORES DE RESULTADOS

1. Cobertura laboral

— Porcentaje de la PEA cubierta por los estandares laborales, formativos y
certificativos elaborados
Linea de base y meta: estudio de sectorizacion

2. Cobertura formativa
al MNC

— Porcentaje de la oferta formativa de la educacién técnico-profesional
(carreras, cursos, programas) que incorpora planes curriculares, ajustados
a los estandares formativos, conducentes a cualificaciones incorporadas

Linea de base y meta: estudio de sectorizacion

3. Cobertura de -
certificacion de
competencias

Porcentaje de los procesos de certificacion de competencias laborales que
incorporan estandares evaluativos en los criterios de evaluacion
Linea de base y meta: estudio de sectorizacion

Puede apreciarse que el numero de indicadores de
resultados propuesto es de tres, cada uno de ellos
directamente vinculado con el objetivo central
de poblamiento del MNCP: velocidad y amplitud
de la cabertura y utilizacion por las instituciones
mas concernidas (MINEDU y MTPE). Es posible que
exista la tentacion de agregar mas indicadores
a la matriz de resultados. Sin embargo, se
desaconseja vivamente incrementar su numero
para evitar que la interpretacion de su contenido
y de su trayectoria temporal generen dificultades
conceptuales y metodologicas para una adecuada
evaluacion de los resultados.

5.3 Mecanismo de evaluacion a
medio término y al final del periodo
transitorio

Proceso de evaluacion

La evaluacion del proceso de levantamiento de
estandares y de poblamiento del MNCP, en el
periodo transitorio, descansa basicamente en dos
pilares:

a) El primer pilar se apoya en la evaluacion
de los productos realizados y entregados por los
PSC. Como se ha sefalado en el acapite 5.1 de

esta unidad, en la propuesta de aseguramiento de
la calidad estan instaladas diversas supervisiones
en todo el ciclo de los productos para garantizar
que los productos de los PSC estén de acuerdo
con las especificaciones técnicas de los TDR. No
hay aprobacion de los productos si no se cumplen
los requisitos establecidos en los TDR (incluyendo
eventuales cambios acordados). En este sentido, es
critico que la Unidad Tecnica ejerza las funciones
de control de la calidad metodolégica y el CSC
de la calidad técnica, ademas de los controles
previos que deberan realizar las MTS. Este tipo de
evaluacion es valido tanto para el medio término
(2020-2022), como para el final del periodo
transitorio (2023-2014).

b) El segundo pilar es la evaluacion de los
resultados. Es pertinente senalar que, en el estudio
de sectarizacion, deberan fijarse los indicadores de
resultados previstos (lineas de base y metas), con
detalle para ambos subperiodos. El logro de las
metas de los resultados 2 y 3 previstos en la matriz
de indicadores de resultados (ver acapite 5.2 de
esta unidad) sera en parte atribuible a la velocidad
con que las instituciones que forman parte de la
Autoridad transitoria (MINEDU y MTPE) adapten el
MNCP, y no de la actividad del PSC.

A medio término, la Autoridad transitoria tendra
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la posibilidad de renovar el contrato al PSC
(recuérdese que se recomienda que el contrato
tenga dos anos de duracion, prorrogables), para
lo cual deberd solicitar, a la Unidad Técnica y al
CSC, informes razonados con la conformidad o
no de los productos entregados.

Identificacion de oportunidades de
mejora

Con periodicidad anual y al final del periodo
transitorio (2024), la Unidad Técnica entregara al
Consejo Consultivo y al Directorio de la Autoridad
transitoria los informes de rendicion de cuentas
para cada uno de los macrosectores piloto, en
los que se detallaran al menos los siguientes
aspectos:*

a) Principales resultados alcanzados y
desviaciones con respecto a las metas fijadas
b) Valoracion de los productos entregados,

acompanados del resumen de las valoraciones de
los CSC y otras opiniones que se consideren de
interés

Q) Evaluacion del rol de los diferentes
actores involucrados (CSC, MTS e instituciones
gubernamentales)

d) Evaluacion de los resultados alcanzados
e) Utilizacion de los estandares levantados,
por las instituciones formativas (MINEDU) vy
certificadoras (MTPE): factores explicativos

) Principales lecciones aprendidas

g) Identificacion de oportunidades de mejora
para la fase de régimen y extension a otros
macrosectores

Estos informes deberan ser sucintos en su
extension, mostrando los hechos vy datos
relevantes, asi como expresando las conclusiones
de forma que la Autoridad pueda obtener una
idea precisa de las ideas fuerza que serviran de
fundamento para la entrada del MNC en situacion
de régimen.

Se considera que estos informes deberan ser
realizados por la Unidad Técnica con el fin de

asegurar que, posteriormente, las capacidades
queden alojadas ahi, una vez que la Autoridad
definitiva entre en funcionamiento de régimen
(2025).

Anexo: Como generar capacidades
metodoldgicas para el sistema de
cualificaciones en un pais que no
cuenta con ellas

El Peru se encuentra en un proceso de generacion
de un sistema de cualificaciones. Si bien todavia
no existe una definicion completa de cual sera
el arreglo institucional final, con una alta
probabilidad, el dibujo institucional constara
de: (i) una autoridad del sistema; (ii) un marco
nacional de cualificaciones; y (iii) un mecanismo
de representacion sectorial del sector productivo.
Este sistema busca el ordenamiento de las
credenciales formativas, asi como generar puentes
entre la formacion formal con la formacion no
formal y la certificacion de competencias laborales.
Sumado a esto, se busca dar pertinencia a estas
credenciales, a traves de una sélida manifestacion
de la demanda de habilidades desde los sectores
productivos (la demanda de habilidades).

Para que este proceso tenga éxito, hay tres
dimensiones importantes que considerar:

- La primera es sistémica e institucional. Se
trataria de la creacion de un entorno normativo
que de coherencia institucional, sustento financiero
y autonomia de gestion a las nuevas funciones del
Sistema.

- La segunda tiene que ver con la velocidad
de construccion del sistema. Si se dispone de un
marco institucional adecuado, pero el proceso
de poblamiento del MNC es lento, los diferentes
actores implicados dejan de considerar el MNC
como una herramienta para ordenar la oferta
formativa y la certificacién de competencias.

- La tercera esta relacionada con las
capacidades técnicas disponibles. Es decir, cuantas
personas y/u organizaciones estan disponibles en
Perd, con las capacidades metodologicas

“ Para recordar, la composicion orgdnica de la Autoridad transitoria, puede consultarse en el acdpite 2.4 de este estudio. En
el caso de que haya cambio de Gobierno en el periodo transitorio, también se entregaria un informe de rendicién de cuentas.
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adecuadas para asegurar el poblamiento del MNC
desde los MRS.

Esta reflexion se hace cargo de la tercera
dimension, sobre como el Perd puede dotarse
de las capacidades personales y metodologicas
necesarias para, a traves de su Mecanismo de
Representacion Sectorial, poblar el Marco Nacional
de Cualificaciones, de forma rapida y sostenible.

A saber, dos tomas de posicion ex ante para la
reflexion: a) El sistema de cualificaciones del Per
contara con un Marco Nacional de Cualificaciones
administrado desde una Autoridad -no se entra
en la discusion sobre su soporte normativo; y b) el
MNCP sera poblado desde la demanda organizada
en Consejos Sectoriales de Competencias de forma
preferencial, aunque no exclusivamente.

1. Tipo de capacidades a desarrollar

El Perl necesita de personas con formacion
metodologica y experiencial en la realizacion
de los siguientes productos, en torno a una
cadena de valor —con su CSC y mesas técnicas
correspondientes:

- Articulacion  institucional para la
conformacion y funcionamiento de un CSC y sus
mesas tecnicas

- Estudios de fuerza laboral (incluye impacto
de borde tecnologico)

- Identificacion y modelamiento de cadenas
de valor, dentro del alcance definido para un CSC
- Andlisis funcional, con especial énfasis en
portabilidad

- Levantamiento de competencias,
cualificaciones y rutas formativo-laborales

- Desarrollo de cualificaciones formativas

- Desarrollo de cualificaciones evaluativas
2. ¢ Quiénes desarrollar  esas
capacidades?

podrian

Independientemente de si estas capacidades estan
dentro de un CSC o de un proveedor sectorial de
competencias (PSC), las capacidades a desarrollar
no son institucionales, sino personales. El Perd
necesita que un ndmero critico de personas

desarrollen estas capacidades y las desempenen
en el nuevo ecosistema en creacion.

Para dar cobertura a un numero estimado de
quince (15) cadenas de valor, se estima un minimo
de sesenta (60) personas con las capacidades
descritas (no todas las personas tendran todas y
las mismas capacidades).

¢ Qué personas estan mas preparadas para asumir
estas funciones? Profesionales licenciados en
especialidades de las ciencias sociales, economia
e ingenieria, con experiencia en realizacion de
estudios, analisis y levantamiento de procesos,
diseno curricular, entre otros. Es desde esta
base que es posible desarrollar las habilidades
metodologicas descritas en el punto (1).

Estas personas seran expertos metodo6logos
transversales y deberan ser capaces de trabajar
con especialistas sectoriales, quienes integraran
el saber técnico de cada cadena de valor.

3. ¢ Como desarrollar esas capacidades?
Formacion y experimentacion. El método mas
razonable seria utilizar el periodo de transicion -
proximos cuatro anos— para realizar un proceso
de formacion lo mas amplio posible, evitando la
concentracion de oferentes. Si se opta por tres
cadenas de valor, deberia haber tres (3) equipos de,
al menos, tres (3) personas con perfiles diferentes
acompanando esos procesos. El desarrollo por
fases de este proceso formativo es el siguiente:

a) Primera fase. Diplomado en Gestion de
Competencias Sectoriales. Es posible realizar un
proceso de formacion y desarrollo de capacidades,
para personas interesadas en integrar el Sistema
de Cualificaciones, realizado por una consultora
internacional (posiblemente un CSC de Canadg,
UK, NZ o AU), con base en las Guias Metodolégicas
elaboradas para el Sistema del Peru.

b) Segunda fase. Desarrollo de capacidades
especificas en el equipo de contraparte técnica de
la Autoridad transitoria, unido a la elaboracion de
guias de revision de productos.

Q) Tercera fase. Acompanamiento a los
procesos de implementacion de productos por
parte de los PSC en las cadenas de valor asignadas,
incluyendo aquellas que tengan CSC. Se entiende
que estos PSC serian los adjudicatarios de la
licitacion. Estos procesos estarian tutelados por un
experto para cada cadena de valor —debe
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formar parte de la propuesta técnica-, con el fin
de supervisar la calidad metodologica aplicada e
intervenir para corregir errores.

d) Cuarta fase. Certificacion de los
profesionales que hayan demostrado el desarrollo
de las capacidades para la elaboracion de los
productos establecidos.

4, Prueba y error en ciclos cortos, la
necesidad de tener un sistema permeable al
aprendizaje

¢Por qué la estrategia de PSC para cada cadena de
valor y no un desarrollo de capacidades directas a
los CSC?

Porque los CSC son permanentes, deben sobrevivir
a las personas que lo integran y se deben a la
representacion sectorial de su alcance.

Sin  embargo, el proceso de desarrollo de
capacidades personales serd un proceso de ensayo
y error. Habrd buenos y malos profesionales, que
generen productos dentro del estandar deseado o
subestandar. El sistema debe ser capaz de sacar
del mercado a los profesionales subestandar. Esto
no sera posible si esos profesionales son a la vez

los representantes o la voz de un sector productivo.

Desarrollar  desde cero las  capacidades
metodologicas dentro de los CSC genera el riesgo
de tener al final buenos y malos CSC, dado que
no sera posible remover a los profesionales que lo
integran por sus capacidades metodologicas, toda
vez que a la vez seran representantes sectoriales.
Esta es una razon de peso de optar por los PSC,
cuya calidad viene determinada por el mercado.

Por otra parte, desarrollar las capacidades
personales para que se desempefen en PSC
genera el estimulo de mercado adecuado para
que la empresa PSC seleccione a los mejores
profesionales, con el objetivo de adjudicar
los mejores contratos. En este proceso se ira
produciendo un sistema de seleccion natural (de
mercado) tanto de PSC como de los profesionales
que integran el sistema, sin afectar la continuidad
de operacion de los CSC, mds aun, mejorando,
paulatinamente, el servicio a las cadenas de valor

y a los CSC vinculados.

Hay otro factor a tener en cuenta para no confiar
a los CSC todo el apoyo técnico en el proceso de
poblamiento del MNC: en algunas cadenas de
valor poco maduras empresarialmente pueden
no lograr constituir un CSC formal, en cuyo caso
deberia recurrirse a los PSC y a soluciones de
representacion de baja formalidad.

A la larga, se busca cuidar a los CSC que se
constituyan, a la vez de empujar en forma agresiva
el desarrollo de capacidades metodologicas
personales en un mercado inexistente.
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