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1. INTRODUCCION

Este documento presenta a consideracién del Consejo Nacional de Politica Econémica y
Social, CONPES, una propuesta para avanzar en la consolidacién del Sistema Nacional de Formacion
para el Trabajo en Colombia, SNFT, complementaria a las reformas introducidas al SENA y al mismo

SNFT, mediante el Decreto 249 de 2004.

La propuesta se basa en principios de calidad, pertinencia y flexibilidad de la oferta de
formacién, competitividad del recurso humano y transparencia y eficiencia en la administracion de los
recursos. Para implementar estos principios, se propicia la articulacién de los diferentes actores del
SNFT en torno a la politica de formacién del recurso humano que requiere el pafs, el incremento y la
diversificaciéon de la oferta de formacién para el trabajo via sinergias y alianzas institucionales, la
pertinencia de la oferta de formacién de acuerdo con los requerimientos del sector productivo y la
transparencia del sistema. En particular, separa las funciones de lineamientos de politica del SNFT y el
proceso de acreditacién en cabeza del Ministerio de la Proteccion Social (MPS), en coordinacién con
el Ministerio de Educacién Nacional (MEN) de aquellas relacionadas con las funciones de evaluacion
de pertinencia y de la provisién de la capacitacién en cabeza del SENA, y a través de ésta, de las

demads entidades de formacién para el trabajo.

El documento comienza con una sintesis de los avances y limitaciones en la formacion de
capital humano en Colombia. Posteriormente describe el SNFT actual a partir de sus principales
caracteristicas y resultados; presenta la propuesta actual y concluye con las recomendaciones al

CONPES paraavanzar en el desarrollo de la misma.

2. AVANCES Y LIMITACIONES EN LA FORMACION DE CAPITAL HUMANO EN
COLOMBIA.

El pais se enfrenta en la actualidad a un entorno econdmico, caracterizado por larapidez con la
cual los adelantos técnicos aparecen, se difunden y se vuelven obsoletos, en un contexto de alta

competencia en el comercio intemacional y un mundo cada vez més globalizado.



Rezago del paisen recursos humanos

En la dltima década, el promedio educativo de los j6venes en Colombia ha estado por debajo
de la media latinoamericana, y se ha hecho mayor la brecha.' Adicionalmente, Colombia tiene una
tasa de personas con capacidad cientificay tecnoldgica inferior a la de otros paises de similar nivel de

desarrollo.?

Logros heterogéneos han ampliado la brecha entre las coberturas de la educacion media, la

educacion superior y la formacion para el trabajo

Entre 1993 y 2003, los niveles de cobertura educativa crecieron significativamente, no
obstante, estos logros han sido relativamente superiores en educacién secundaria que en educacion
superior. En efecto, las diferencias en cobertura neta entre secundaria y superior pasaron de 36.7% en

1993 a49.2% en 2003, ampliando la brecha entre estos niveles de formacion.

De hecho, el mayor porcentaje de la fuerza laboral se concentra en el nivel secundario
incompleto o completo. Para el 2003, cerca de un 50% estaba en estos niveles educativos. Incluso si
miramos esta distribucidon solo para la fuerza laboral que no asiste al sistema educativo, encontramos
que el porcentaje de personas con educacion secundaria o menor llega a un 86.7%. Es decir, que una
gran porcion de la fuerza laboral en el pafs no tiene las herramientas basicas para insertarse con éxito
en el mercado de trabajo y mucho menos contribuir al aumento de la productividad y competitividad

que el pafs requiere en el nuevo contexto econdémico intemacional.

Esto contrasta con los pardmetros intemacionales que se exigen para competir y sobrevivir con
éxito en la sociedad actual y crear las capacidades para que la sociedad maneje la informacién y el
conocimiento, la necesidad de que al menos el 40% de la poblacion entre 18 y 23 afos haya tenido
alguna formacién universitaria o técnica.’ Los paises desarrollados han logrado que mds del 50% de la
poblacién joven pase por la universidad. En el pafs solo un 24% de los jovenes entre 18 y 23 afios

tienen o asisten a un nivel de postsecundaria.

" Eduardo Lora (2001) “Porqué tanto desempleo? Qué se puede hacer?”” Mimeo, BID.

2 Misién de Ciencia, Educacién, y Desarrollo (1996).

> En Situacién de la Educacion Bdsica, Media y Superior en Colombia, 2002, Fundacién Corona Antonio
Restrepo y Casa Editorial el Tiempo.



Por su parte, el porcentaje de personas que tienen o asisten al nivel técnico o tecnoldgico, con
respecto al total de la poblacién mayor de 12 afios tan solo llega a un 3.8%, en el superior a 7.8% y
postgrado 1.5%. De igual manera se observa un desequilibrio en el acceso por quintiles del ingreso,
pues del total de personas que asisten o poseen formacion técnicay tecnoldgica, el 88.5% se concentra
en los 3 quintiles superiores de la distribucion del ingreso y 72.6% en los dos dltimos. Asi mismo, el
nivel universitario estd concentrado en un 85.8% en los quintiles 4 y 5; en postgrado el 90.2% de las
personas en ese nivel son del quintil 5. Con lo cual se refuerza el argumento de que el problema en la

formacion postsecundaria no solo es de cobertura, sino también de equidad.

Separacion y jerarquizacion entre las modalidades académica y té cnica de laeducacion media

Se requiere una educacién media que integre el conocimiento general con la educacidn
vocacional, lo cual pemmite la continuacién de estudios superiores o una mejor eleccién para la

formacion orientada a su vida laboral.

Sin embargo, la educacién media en Colombia, sigue privilegiando la separacién y
jerarquizacion entre las modalidades, académicay técnica, considerando a esta dltima de menor estatus
social y académico, orientada a sectores de la poblaciéon de menor ingreso y ocupaciones de baja
remuneracion. De esta forma los jovenes terminan la educacién secundaria sin ninguna habilidad
ocupacional y con bajas competencias generales que le permitan continuar su linea de formacion de

manera mas adecuada o insertarse al mundo laboral con mayores perspectivas.

Ineficiencias por las diferencias entre el perfil del recurso humano ofrecido y demandado

El esquema anterior, ha contribuido en parte a la separacién del mundo laboral y el de
formacion, propiciando un perfil de trabajadores que no siempre cuenta con las competencias mas

apropiadas para insertarse exitosamente en el mercado laboral.

Importancia de incorporar la formacion de competencias laborales en la formacién de los

recursos humanos

Se requieren nuevas y multiples competencias en los trabajadores que les permitan resolver
situaciones concretas de trabajo; llevar a cabo procesos de innovaciéon y emprendimiento e incluso

generar o gestionar su propio empleo.



Se impone la necesidad de concertar la definicién y los modelos de aprendizaje de dichas
competencias entre el mundo de la educacion y el mundo empresarial, lo cual debe reflejarse en una

perfecta articulacion entre la educacidn formal, el aprendizaje en eltrabajo y la educacién no formal.

Actualmente existen multiples entidades de formacién profesional, que prestan servicios de
formacién y capacitaciéon en forma independiente, disefian sus programas desde dpticas distintas, sus
instrumentos y  procedimientos de evaluaciéon obedecen a pardmetros diversos, frecuentemente
aislados de las realidades del sector productivo. Sus modelos, basados en la mayoria de los casos, en

la transferencia de conocimientos, no corresponden con las necesidades del mundo del trabajo actual.

En ese sentido, es importante revisar la situacién del pais en lo que compete al Sistema

Nacional de Formacién para el Trabajo.

3. EL SISTEMA NACIONAL DE FORMACION PARA EL TRABAJO ACTUAL

El Sistema Nacional de Formacién para el Trabajo en Colombia es la estructura que deberd
articular la oferta de formacién para el trabajo, conformada por gremios, empresas, organizaciones de
trabajadores, entidades de formacién para el trabajo o de educacion no formal, cajas de compensacion
familiar, entidades de educacion media, técnica profesional, tecnologica, universidades y entidades
gubernamentales, siempre y cuando desarrollen programas de formacion para el trabajo y/o de
formacion continua debidamente acreditados en el marco del SNFT, tomando como referente las
normas de competencia laboral colombianas, con el fin de definir e implementar politicas y estrategias

para el desarrollo y calificacion de los recursos humanos del pafs.

La oferta de formacion para el trabajo en Colombia estd conformada actualmente por alrededor
de 2.700 establecimientos de educacién media, 328 instituciones educativas de caracter superior (112
universidades y 99 instituciones universitarias, 66 tecnoldgicas y 51 técnicas profesionales).
Adicionalmente, se encuentran cerca de 4.000 entidades de educacién no formal, las cuales son
autorizadas por las secretarias de educacion, pero cuyos certificados de aptitud ocupacional no tienen
validez académica. Adicionalmente, las grandes empresas tienen dependencias para formar sus propios

trabajadores.



De otra parte, estd la formacion que imparte el SENA a través de sus 114 centros y de las
alianzas suscritas con las administraciones municipales, gremios, grupos de empresas, entidades de

educacién media y entidades de formacion del SNFT.

El SENA cumple un papel fundamental en la consolidacién del SNFT, en la medida en que a
partir de su creacion mediante el Decreto 118 de 1957, se convirti en un instrumento relevante para la
ejecucion de las politicas del Estado para aportarle a la competitividad de los sectores productivos y
crecientemente, al desarrollo de las politicas sociales de los ultimos afios, tareas que ejerce desde la
mayor experiencia en el disefio y provisién de este tipo de respuestas. Adicionalmente, posee un
importante acervo de recursos fisicos, humanos, financieros, tecnolégicos y de conocimiento para

cumplir su misién.

La principal caracteristica de este universo de instituciones y modalidades, es un alto nivel de
dispersion, heterogeneidad y falta de interrelacion, sumado esto a que no exise un sitema de
equivalencias que permita a las personas moverse entre diferentes modalidades e instituciones y el
mundo laboral. Lo anterior a pesar de los logros alcanzados por el SENA en la conformacién del
SNFT y a que se han tenido avances legislativos, como la Ley 749 de 2002 por la cual se organiza el
servicio ptublico de la educacién superior en las modalidades de formacién técnica profesional y
tecnologica, que permite a las instituciones técnicas profesionales ofrecer y desarrollar programas

hasta el nivel profesional a través de los ciclos propedéuticos.

Una buena parte del cuello de botella se encuentra en la regulaciéon del sistema. En la
actualidad, las funciones de definicién de politicas y de inspeccidn, vigilancia y control de la oferta
estdn totalmente dispersas: la educacidon bdsica y media técnica es dirigida por el MEN; la educacion
no formal, es regulada por las Secretarias de Educacion departamentales, municipales y distritales; la
Formacion Profesional SENA, por el MPS; la educacién técnica profesional y tecnoldgica por el
MEN; y la capacitacion de origen empresarial por el SENA y el MPS. Ademads diversos ministerios y
agencias sectoriales intervienen en procesos relacionados tales como los de transferencia de

tecnologia.



3.1 AVANCES DEL SISTEMA NACIONAL DE FORMACION PARA EL TRABAJO -
SNFT-

El SENA desde junio de 1996 por el decreto 1120 y segin documento CONPES 2945 de
1997, recibi6 el encargo de liderar en el pais el Sistema Nacional de Formacion para el Trabajo, y més
recientemente, en el decreto 249 de enero de 2004 “Por el cual se modifica la estructura del SENA” se

le asignan funciones para avanzar en el proceso de consolidacién del mismo.

A partir de una bisqueda de las mejores pricticas en paises desarrollados y de los aprendizajes
de Colombia en materia de organizacién y funcionamiento de sistemas de formacién y capacitacion, se

disefiaron las bases del SNFT en sus procesos, procedimientos, estrategias y metodologias.

Luego de evaluar los resultados tras varios afios de logros pero también de limitaciones en el
proceso de implementaciéon del Sistema, el SENA en su Plan Estratégico 2002-2006 SENA: Una
Organizacién de Conocimiento, determind como vector clave en su proceso de renovacion fortalecer y
consolidar su funcién en torno al mejoramiento de la calidad, pertinencia, flexibilidad y ampliacién de

cobertura de la formacidn para eltrabajo en Colombia.

EL SNFT ha avanzado en los siguientes componentes: Normalizacion de competencias,
Formacion para la adquisicion y el desarrollo de competencias laborales y Certificacion de
competencias. El primero, ha avanzado de manera similar al de los paises desarrollados, en cabeza del
sector productivo mediante la estrategia de las Mesas Sectoriales Nacionales —integradas por
representantes de los sectores productivo, social y gubernamental- que responden a los clusters,
cadenas productivas y sectores econdémicos estratégicos del pais. Entre sus logros se encuentran: 40
Mesas Sectoriales en funcionamiento, 32 estudios de caracterizaciones ocupacionales, 32 mapas
funcionales, 1.320 normas de competencia laboral y 259 titulaciones. Estos estdndares de competencia
han sido elaborados y verificados o validados en las empresas colombianas y se constituyen en
patrimonio de conocimiento nacional para medir y promover la calidad y productividad de los
trabajadores y empresas del pais. El subsistema de Normalizacién de competencias de los recursos
humanos, junto con los de Normalizacién de Procesos y de Productos, contribuyen a que las
organizaciones y empresas colombianas cuenten con herramientas para mejorar sus indicadores de

competitividad.



En el segundo, los estdndares o normas de competencia laboral se constituyen en referentes
reales para el disefio de programas de formacion para el trabajo que permiten atender las necesidades
concretas de las empresas y del pais. En el afio 2003 el SENA disefié 176 programas de formacién por
competencias y al terminar el 2004 se tendrdn 75 més, y esté transfiriendo la metodologia de disefio
curricular a las instituciones educativas con media técnica y a las entidades de formacién para el
trabajo y educacién no formal, e incluso a instituciones de educacidn superior que han encontrado en
las nommas de competencias un acertado instrumento de relacionamiento y respuesta a los
requerimientos de educacién y formacion del sector productivo. El enfoque de formacion por
competencias es una respuesta al desafio del aprendizaje permanente, que engloba todas las
actividades de aprendizaje realizadas a lo largo de la vida con el fin de desarrollar las competencias y

cualificaciones.

Respecto al tercero, Colombia adelanta el proceso de certificacion de las competencias de los
recursos humanos del pais a partir de los estandares o normas de competencia definidos por el sector
productivo mediante las Mesas Sectoriales. EIl SENA y Organismos Certificadores acreditados por la
Superintendencia de Industria y Comercio —SIC-, prestan en la actualidad el servicio de certificacion
del desempefio de los trabajadores. Estos pardmetros nacionales con referentes internacionales que se
actualizan permanentemente con la participacion de los expertos y empresarios, son una herramienta
para la valoracién de las competencias de los trabajadores que incluye la demostracién de evidencias
de conocimiento, producto y desempeiio por pate de los candidatos a la certificacion, tanto de
aprendizajes como de experiencias, no importa cémo ni cuando se hayan adquirido; asi mismo,
facilitan la medicién y mejoramiento de la calidad y productividad de las empresas, y de
conglomerados de empresas, cadenas productivas, sectores y regiones. El Programa COLOMBIA
CERTIFICA que el Gobierno Nacional desarrolla por medio del SENA busca reconocer las
competencias, promueve la recalificacion o actualizacion, facilita la empleabilidad y jalona el
aprendizaje permanente de los trabajadores colombianos en alianza con los empresarios. La meta 2004

del SENA en materia de Certificacion de Competencias es de 40.000 trabajadores.

Colombia estd hoy lista para cumplir con la recomendacién 195 de la Conferencia
Intemacional del Trabajo sobre el desarrollo de los recursos humanos, asi como con lo propuesto en la
misma recomendacién en términos de “promover con la participacién de los interlocutores sociales, la

identificacion permanente de las tendencias en materia de competencias que necesitan las personas, las



empresas, la economia y la sociedad en su conjunto”, asunto en el que tenemos alguna ventaja frente a

. . . 4
otros paises del hemisferio.

En sintesis, el SNFT es un instrumento que permitird al pais avanzar en el desarrollo de la
agenda interna para enfrentar los procesos de integracién y tratados de libre comercio, en cuanto se
refiere a: la definiciéon de estdndares o normas de competencia laboral requeridos para el mejoramiento
de la calidad y productividad del desempeio de los trabajadores; la puesta en marcha de servicio de
certificacion de las competencias de los trabajadores; el disefio e inversion en programas para el
fortalecimiento institucional de los actores del sistema; el mejoramiento de la pertinenciay calidad de
la oferta de formacién para el trabajo, la flexibilidad en la administracién de programas mediante el
enfoque de la formacién por competencias para facilitar la cadena de formaciéon y movilidad educativa
de los usuarios de la formacién y capacitacién; y la ampliaciéon de cobertura para que un mayor
numero de colombianos cuente con las competencias requeridas por un mercado laboral cada dia mas

exigente y globalizado.

4. PROPUESTA PARA AVANZAR EN LA CONSO LIDACION DEL SNFT

Es apremiante, en términos sociales y econdémicos, una politica global de formacién de los
recursos humanos, basada en principios de racionalizaciéon y complementaciéon de la oferta; de
promocion de sinergias interinstitucionales y de organizacion de un sistema de oportunidades de
formacion. Este sistema debe consolidarse para promover diversas posibilidades de transferencias,
equivalencias o validaciones, en lugar de la situacién actual en la que cada estudiante estd

estrechamente limitado a las particularidades de cada nivel y modalidad de formacién.

El MPS y el MEN tienen un papel protagénico en esta tarea, al igual que el SENA. Esta
ultima, en particular, debe apalancar el fortalecimiento del mercado de formacion para el trabajo,

promoviendo la concurrencia de més y mejores actores

* La Conferencia Internacional del Trabajo en su reunién # 92 de junio de 2004, presenta en la recomendacion
195 sobre el desarrollo de los recursos humanos, 2004, entre otros el siguiente articulo: “Deberfan adoptarse
medidas, en consulta con los interlocutores sociales y basandose en un marco nacional de cualificaciones, para
promover el desarrollo, la aplicacién y el financiamiento de un mecanismo transparente de evaluacion,
certificacion y reconocimiento de las aptitudes profesionales, incluidos el aprendizaje y la experiencia previos,
cualquiera que sea el pais en el que se obtuvieren e independi entemente de que se hubiesen adquirido de manera
formal o no formal”.



4. 1. PREMISAS DELA PROPUESTA

La propuesta de consolidacién del SNFT propendera por:

il.

iii.

1v.

vi.

Vil.

viii.

1X.

X1.

Xil.

La pertinencia de la oferta de formacién para el trabajo, considerando los requerimientos
de los sectores productivos y los lineamientos nacionales de desarrollo econémico y
competitividad.

Una descentralizacion institucional, que establezca sumatoria de intereses con los planes
de desarrollo locales y regionales.

La ampliacién de la cobertura de la oferta de formacién para el trabajo.

El mejoramiento de la eficiencia de los actores del SNFT.

El incremento de lacalidad de la oferta y de los oferentes de formacién.

El desarrollo de competencias Optimas de empleabilidad y emprendimiento de las
personas, mediante los programas de educacidn y formacion.

La transparencia en la acreditacién de las entidades y programas que constituyen la oferta
de formacién para el trabajo.

El reconocimiento y certificacion de las competencias de los trabajadores, la experiencia y
aprendizajes previos, sin importar dénde y cémo fueron adquiridas.

El proceso de articulacion, la cadena de formacion, las equivalencias y la movilidad
educativa para el mejoramiento de la coordinacion entre la educaciéon formal y la
educacion no formal.

La transferencia de estrategias, metodologias, aprendizajes, mejores practicas entre los
actores del SNFT y el fortalecimiento de una comunidad de conocimiento.

La provision de regulacidn pertinente y coherente con las necesidades de consolidacién del
SNFT.

La adopcion del modelo de gestion del recurso humano y de la formacion parael trabajo a

partir de las “competencias laborales”.

Se espera que estas premisas generen un marco que garantice que la formacién y la

capacitacion que se provea mantenga los estdndares de calidad que la hagan costo/efectivas.



4.2

INSTITUCIONALIDAD PROPUESTA:

Componentes del Sistema

Acreditacion de entidades y programas: encargado del reconocimiento de la calidad de los
oferentes de formacioén para el trabajo y de los programas de cada uno de ellos, en términos de:
estructuras curriculares, metodologias de ensefanza, aprendizaje y evaluacién; medios y
recursos tecnoldgicos y didicticos; capacidad instalada; perfil de los docentes y modelo de

gestion educativa definidos en el marco del SNFT.

Pertinencia: encargado de gestionar y analizar de manera permanente con el sector
productivo informacién sobre situacién y tendencias de oferta y demanda laboral; sobre las
perspectivas de desarrollo econémico del pais para determinar lineas de politica en materia de

oferta de formacion para el SNFT.

Nommalizaciéon: encargado de identificar en coordinaciéon con el sector productivo, las
necesidades de capacitacién de su recurso humano y de establecer a partir de ellas, las normas
de competencia laboral para las diferentes dreas de desempefio de los procesos productivos,
que sirvan de referente para el disefio curricular y para la certificacion de las competencias

laborales de los trabajadores.

Formacion: conformado por la oferta de formacion para el trabajo, entendida como aquella
ofrecida por el SENA, las entidades de educacién no formal, las cajas de compensacion
familiar y empresas e instituciones de educacién superior, en cuanto tengan oferta de
formacion para el trabajo y/o de formacion continua o de recalificaciéon de trabajadores

vinculados a las empresas.
Certificacion de competencias Laborales: encargado del reconocimiento de la competencia

de los trabajadores para el desempeiio laboral a partir de las normas de competencia laboral,

independientemente de dénde y como se haya adquirido.
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A continuacion se precisa el contenido de la propuesta:

¢ Lineamientos de politica: Quedan en cabeza del MPS en coordinacion con el MEN, teniendo
en cuenta las propuestas provenientes del SENA. El Consejo Directivo Nacional del Servicio

de Aprendizaje SENA, actuard como 6rgano consultivo de dichos lineamientos.

e Regulaciéon: En cabeza del MPSy del MEN en lo que compete a cada uno. Estos Ministerios

deben trabajar coordinadamente en la definicién de criteriosy politicas de regulacion.

e Acreditacion de entidades y programas de formacion para el trabajo: Serd
responsabilidad del MPS, en coordinaciéon con el MEN. El MPS buscard los mecanismos

convenientes para involucrar al sector productivo en este proceso.

¢ Pertinencia de la oferta de formacion: La definicién de los lineamientos de politica sobre
pertinencia estardn en cabeza del MPS, teniendo en cuenta las recomendaciones del sector
empresarial sobre este particular. La operacion del mismo serd responsabilidad del SENA, a

través de las mesas sectoriales y otros mecanismos que considere pertinentes.

e Normalizaciéon de competencias laborales: En cabeza del SENA, a través de las Mesas
Sectoriales, y con la aprobacién del Consejo Directivo Nacional del SENA de las Normas de

Competencia Laboral Colombianasy las Titulaciones de las mismas.

e Evaluacién-Certificacion de competencias laborales: La certificacién de competencias de
los recursos humanos del pais serd realizada por el SENA y los Organismos Certificadores
acreditados por la Superintendencia de Industria y Comercio —SIC-, de acuerdo con las normas

de competencia laboral colombianas.

¢ La formacion para el trabajo, serd responsabilidad de las entidades capacitadoras del SNFT,
el SENA, las empresas, las entidades de educacién no formal, Cajas de Compensacion
Familiar, ingtituciones de educacién media y las Instituciones de Educacién Superior (IES),
siempre y cuando desarrollen programas de formacién para el trabajo y/o de formacion

continua.
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El nuevo rol del MPS dentro del SNFT, deberd implementarse de manera gradual, es decir que el
MPS ajustara su estructura de tal manera que permita desarrollar su labor de manera eficazy eficiente.

El MPS recibird un apoyo permanente del SENA a lo largo del proceso.

5. RECOMENDACIONES

Teniendo en cuenta las consideraciones descritas en este documento, el MPS, el MEN, el DNP y el

SENA, recomiendan al CONPES:

i) Aprobar los lineamientos para la consolidacidn del Sistema Nacional de Formacién para el

Trabajo propuestos en este documento.

i) Solicitar al MPSy al MEN, con la asesoria del SENA:

a. Crear una Comisién liderada por el MPS, con participacién del MEN y la secretaria
técnica del SENA, con el fin de elaborar el plan de accién para la consolidaciéon del SNFT
y el disefio de los nuevos componentes, en los términos propuestos en este documento,
para lo cual tendrd un (1) afo. Como minimo la Comisién deberd ocuparse de: 1) proponer
los requerimientos logisticos para la implementacion de la nueva estructura del SNFT, a
partir del estado actual; 2) evaluar la capacidad institucional de cada ministerio para
responder de manera eficiente con sus respectivos roles dentro del SNFT'; 3) determinar
los mecanismos para la transferencia, si fuere necesario, de los procedimientos y el
conocimiento adquirido por el SENA hacia el MPS y MEN, para que éstos fortalezcan su
capacidad; 4) proponer los mecanismos de coordinacién que debe incorporar el SNFT

acorde con su estructura.

b. Coordinar la regulacién del SNFT en lo que compete a cada uno de ministerios.

c. Diseflar los mecanismos para la articulacién de los actores del SNFT; definir la

normatividad con relacién a la cadena de formacién y el sistema de equivalencias entre la

educacion formaly la formacion para eltrabajo.
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iii)

Solicitar al MEN y al SENA:

a. Formular el plan de articulacién de la educacién media técnica con el SENA, la educacién
superior y la educacién no formal, de tal forma que se fortalezcan las competencias
laborales de los bachilleres en Colombia. Al 2006, 500.000 bachilleres estardn certificados

por el SENA en programas de formacién para eltrabajo.

b. Formular e implementar un Plan Nacional de Formacién de Competencias para el
Emprendimiento y el Empresarismo, que involucre al 2006 todos los estudiantes de los
niveles de la educacién bédsica, media, superior y la educacién no formal, incluido el

SENA.

c. Promover convenios entre el SENA, las Secretarias de Educacion Departamentales,
Distritales y municipios certificados, para apoyar los procesos de fortalecimiento de la
oferta de formacién para el trabajo en el contexto regional al 2006 en todos los municipios

del pafs.

d. Acordar un plan de fortalecimiento de las competencias bdsicas y laborales generales
requeridas por los estudiantes egresados de los niveles de educacion basica y media, que
facilite la cadena de formacion con la educacion superior y la formacién para el trabajo,

sin repetir programas y contenidosy de esta manera optimizar recursos.

Solicitar al MPS implementar el componente de acreditacién de entidades y programas de
formacién para el trabajo, en un plazo de seis meses, y la verificacion de su validez,
transparencia y confiabilidad de manera permanente, a partir de la aprobacidon del Plan de

Accioén recomendado por la Comisién.

Solicitar al Servicio Nacional de Aprendizaje, SENA:

a. Transferir progresivamente a gremios, asociaciones y empresas, las metodologias de
normalizacién y evaluacion-certificacion de competencias laborales; y desarrollar un plan
de transferencia de tecnologia educativa en materia de metodologias pedagdgicas y
didacticas, y mejores practicas a entidades de formacion para el trabajo para contribuir a

su mejoramiento en pertinencia, calidad y flexibilidad.
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Vi)

vii)

Celebrar convenios, alianzas o contratos con instituciones y programas acreditados en el
marco del SNFT, para aumentar la cobertura, la calidad y la pertinencia de las acciones de
formacion, de tal forma que para la vigencia del 2006, el SENA atienda aproximadamente
el 70% de sus alumnos a través de sus acciones de formacion resultado de convenios,
alianzas o contratos. Por lo anterior, a partir del primer semestre del 2005, el SENA abrira
convocatorias semestrales, en las que cada vez, con previa asignacion de recursos y
definicion de programas y sectores a atender, por parte del SENA, las entidades
acreditadas presentardn sus propuestas, con adjudicacién para aquellas que optimicen los
indicadores referenciados, pero siempre guardando la limitante del presupuesto asignado

por el SENA.

Implementar la operacion del componente de Pertinencia de la Formacién Profesional para
el Trabajo teniendo en cuenta las recomendaciones del sector productivo en un plazo de

doce meses.

Solicitar al DNP, hacer seguimiento a los ajustes al SNFT introducidos en este documento y

disefar e implementar un modelo de evaluacion de impacto del SNFT.

Solicitar al MPSy al MEN:

a.

Constituir un sistema de informacién o directorio de programas y entidades de formacion

para eltrabajo.
Constituir un sistema de informacion que integre las diferentes fuentes de informacion, de

tal manera que permita la toma de decisiones en tomo a la calidad y pertinencia de los

programas de formacidn para el trabajo.
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