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La educacion y formacion profesional en Peru -
el modelo del aprendizaje dual SENATI

En el marco de un proyecto de investigacion del Ministerio de Educacion alemdn (BMBF), se
analizo el modelo de formacion dual SENATI en Perii. El DLR, Centro Aeroespacial Alemdn
ha coordinado y diseiiado la serie de investigaciones sobre educacion y formacion profesio-
nal a nivel internacional. La Universidad Técnica de Dortmund (TU Dortmund), Cdtedra
UNESCO de Formacion Profesional, Desarrollo de Competencias y el Futuro del Trabajo
(Prof. Dr. Dr. h.c. Thomas Schroder), fue la encargada de la ejecucion. Los resultados se
publicardn en breve en Alemania: "La educacion y formacion profesional en Perti: el modelo
del aprendizaje dual SENATI". Los asistentes del proyecto de investigacion de la TU Dort-
mund fueron Enrique Angles y Francisco Condori, de Perii. El proyecto fue dirigido por el
Dr. Hans Lindemann, que también elaboré gran parte de esta publicacion.
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Resumen

En los dltimos 35 afios, el SENATI Peru ha desarrollado un modelo de aprendizaje dual para
la formacion trianual de técnicos profesionales, similar al sistema dual aleman. E1 SENATI es
una institucién no gubernamental, con financiamiento privado y sin fines de lucro. El desar-
rollo del modelo de formacién dual se caracteriza, en una primera fase (1985 —2003) por el
establecimiento y desarrollo sostenible de una formacion empresarial con formadores empre-
sariales (monitores). En una segunda fase (a partir de 2003) surge un modelo propio de coope-
racion entre los lugares (entornos) de aprendizaje, en el cual la formacién empresarial esta
organizada y controlada principalmente por la institucion formativa SENATI.

Este estudio analiza, a base de formas elaborables de aprendizaje asociadas al trabajo, como
se ganan empresas para la formacién profesional empresarial, especialmente en el &mbito de
las micro, pequefias y medianas empresas (MPYME). Se clasifican tipos de monitores em-
presariales (formadores) segtin su formacion, origen y la manera de desempeifiar la tarea for-
mativa. Se identifican siete condiciones de éxito para atraer a empresas, establecer la forma-
cién empresarial e introducir a los formadores en su funcién. Las conclusiones formuladas
son representativas y pueden orientar otros modelos de formacion dual. A partir de los resulta-
dos empiricos (encuestas y observaciones / visitas a las empresas formadoras) se han disefiado
prototipos de formadores (monitores) y aprendices con el fin de captar y mapear la diversidad
de la formacién empresarial en el sector formal, asi como en el drea de transicion al sector
informal. No se puede hacer sin los formadores. Pero, ;cémo identificarlos y cualificarlos? El
modelo de orientacion y asesoramiento introducido por el SENATI, con el apoyo de la co-
operacion alemana en materia de EFP 2002-2004, puede recomendarse sin reservas. Y cuando
se aplica, sigue haciendo falta mucha paciencia, porque las culturas de formacién de las em-
presas cambian muy lentamente. Las ofertas de cualificacion externa pueden complementar la
fase de desarrollo mas no sustituirla. Los formadores (monitores) experimentados de Peru
podrian ser expertos en establecer el modelo dual especialmente en las MPYME, empresas
formadoras, que empiezan con la formacién empresarial en el modelo dual. Al ampliar el
modelo de formacién dual, el SENATI también puede contar con formadores (monitores) de
empresas que llevan mucho tiempo formando. Sin embargo, la apreciacion y la integracién
satisfactoria de la formacion en la empresa en las estrategias de desarrollo de los recursos hu-
manos son criterios de éxito. Aqui hay que tener en cuenta un aspecto que, en mi opinidn, es
cada vez mas importante: Se trata de la habil y agil combinacion del aprendizaje de los apren-
dizes con la formacién continua para el personal de la empresa.

Cabe destacar que muchos aprendices han reconocido el valor de la formacién dual y actian
en consecuencia. Su aprendizaje autodirigido, que a menudo tiene lugar por las tardes después
del trabajo, el uso de Internet para recabar informacion con el fin de comprender los procesos
productivos y poder manejarlos profesionalmente, son contribuciones importantes al éxito de
la formacién y educacién. Dentro del marco de la transformacion digital seria util disponer de
una plataforma de aprendizaje bien disefiada con materiales didéacticos breves (learning
nuggets) que ayuden a resolver los problemas practicos de la formacion en la empresa.

Junto con las contrapartes de la Universidad Peruana Cayetano Heredia (UPCH) y la organi-
zacion formativa SENATI, el proyecto PeruDual desarrollé un enfoque de investigacion
orientado al uso y la aplicacion. La metodologia empirica siguié los paradigmas y directrices
de la investigacion social cualitativa (andlisis de documentos, entrevistas guiadas con actores
y expertos, observaciones en situ). Para analizar los datos se utiliz6 una metodologia de inves-
tigacion retrospectiva — el llamado método de triangulacion — que permite comparar y combi-
nar los resultados cualitativos y cuantitativos, asi como sus significados.



I.  Introduccion al estudio Educacion y Formacion profesional en
Peru: el modelo de aprendizaje dual

(por Dr. Hans Lindemann)

Ante el cambio tecnolédgico y la globalizacion de las cadenas del valor afiadido, se necesitan
profesionales técnicos altamente calificados en todos los paises latinoamericanos, incluido
Peru. Asi pues, la importancia de la formacion profesional es cada vez mayor y la cuestién
para la ciencia y la prictica de la formacion profesional es:

. Como se pueden reforzar las capacidades técnicas para mejorar la formacion
profesional de amplios sectores de la poblacion?

¢/ De donde salen los buenos formadores y formadoras empresariales?

. Como se pueden estabilizar y modernizar asi como mejorar cualitativamente los
enfoques sistémicos de una formacion profesional adecuada, al lado de la dominante
formacion académica en las universidades, para que estos se conviertan en una
alternativa real a la formacion académica?

. Como pueden las empresas ser integradas sistemdticamente en la formacion
profesional dual?

Estas preguntas fueron investigadas por PeruDual, un proyecto del BMBF (cédigo de finan-
ciacién 01BF18005A) bajo la serie de proyectos de investigacion internacional en la forma-
cién profesional, y con el oferente nacional de formacién SENATI (Servicio Nacional en
Adiestramiento y Trabajo Industrial) se presenta un actor en Perd que puede ofrecer tal alter-
nativa de formacion dual orientada a la practica y que también abre el acceso a la educacion
superior en el sector terciario, especialmente en las universidades de ciencias aplicadas. Pode-
mos anticipar que la conclusién del presente estudio serd que el modelo de formacién dual
SENATT funciona. E1 SENATTI ha ampliado continuamente su modelo de formacién dual
desde el afio 2000: En

SENATI: Modelo de Aprendizaje DUAL / 3 afios 2001, unos 20.000 apren-
dices aprendian en la
2022 102.000 Aprend.  modalidad dual. En 2001
e .
2010 49.000 Aprend. habia 49.000 Yy €n 2019
e : :
500 20,000 Aprendizes casi 100.000 aprendices
-— duales.

SENATI ofrece: mas de 70 careras

Mas de 13.000 empresas en el DUAL (Gréfico 1: Modelo dual -
1.200 empresas aportantes

aprendices)
Empresas: 95 % MyPes — 5 % medias y grandes empresas
75 % de los apredizes formados en MyPes — 25 en med. / grandes
Formadores empresariales (Monitores): la mitad tiene entre 30 y 40 afios
60% son gerentes generales o propietarios
La formacidn DUAL funciona... Durante la pandemia, el
SENATTI no pudo ofrecer

clases presenciales, por lo tanto paso a la ensefianza a distancia -, pero hoy, en 2022, hay mas
de 100.000 aprendices matriculados. Desde 2011, se otorga a los aprendices, tras aprobar el
examen final después de tres afios de formacion profesional, un titulo reconocido estatalmente
como a nivel nacional.



Los egresados y las egresadas conocen los procedimientos de trabajo en una empresa, tienen
conocimientos basados en la experiencia, se adaptan a los procesos de la empresa de forma
répida y decidida, y combinan sus experiencias y conocimientos procedentes del aprendizaje
en el trabajo con los conocimientos y habilidades practicas aprendidas sistematicamente en
los talleres y su saber pericial. Las empresas aprecian a los jovenes profesionalmente califi-
cados que han recibido una formacién integral tanto en la empresa como en la institucién
SENATI. Apenas tienen problemas para integrarse en el mercado de trabajo formal o incluso
cuentan con opciones de formacion continua en el sector terciario. Muchas veces se les suele
reconocer competencias equivalentes a los rendimientos exigidos de medio afio y hasta inclu-

so un afio entero en las universidades de acogida, en los centros tecnolégicos y en las insti-

tuciones de formacion continua, en su mayoria privados.

Modelo de Aprendizaje DUAL
3 afios

SEMESTRE:

Formacién

Estudios
DUAL / SENATI

: “‘.\ Generales
L (alg.
' Basis-
Komp.)

Examen final / Titulo

orm.
basica

SENATI

Al mismo tiempo, ape-
nas existen modelos de
formacién dual estable-
cidos en América Latina
y Central que conduzcan
a tantos jovenes a las
codiciadas cualifica-
ciones como lo consigue
el SENATI con sus casi
20.000 carreras de for-
macion profesional
finalizadas de forma
exitosa al afo en las
aproximadamente 70

SENATI, modifiziert von Angles, Lindemann

ofertas duales. Esto es
motivo suficiente para
explorar con mas detalle
como funciona el mode-
lo de aprendizaje dual de
SENATI. Con esta intencidn, la Universidad Técnica de Dortmund, Catedra de la UNESCO
de Formacién Profesional, Desarrollo de Competencias y Futuro del Trabajo, llevé a cabo el
proyecto BMBF PeruDual (2019-2022), preguntando por la cooperacion en el lugar de apren-
dizaje, el papel y la cualificacién de los formadores en la empresa (monitores), y la cultura
laboral y de aprendizaje en la empresa. La iniciativa de investigacion del BMBF ya ha produ-
cido un nimero considerable de estudios y publicaciones sobre la cooperacién en materia de
la formacidn profesional. Ahora afadimos un estudio sobre los monitores y las estructuras de
la formacion empresarial en un sentido mucho mas amplio. Sobre este tema en particular, la
investigacion se ha mostrado, hasta ahora, bastante reticente, aunque sin duda se trata de pro-
cesos que desempenan un papel decisivo en la determinacién de la calidad de la formacién
(profesional).

Das Lehren und Lernen verbessern / Mejorar el apendizaje...

Grafico 2: Modelo dual - SENATI

A diferencia de los estudios que se quedan en la superficie de un sistema abstracto de forma-
cién profesional, aqui nos fijamos en la practica cotidiana y altamente compleja del aprendi-

zaje orientado al trabajo — con todas las facetas del trabajo industrial y artesanal en las gran-

des y medianas empresas industriales, y hasta en las pequefias y microempresas que viven en
estrecha interconexion con la economia informal.



. Como perciben los/ las formadores/as empresariales su papel, especialmente en las
pequeriias y medianas empresas? ;Y puede el aprendizaje tradicional e informal de las
regiones rurales, que sigue vivo en el Peri de hoy, proporcionar nuevos impulsos para
una cultura de formacion empresarial?

La formacion dual funciona bien en todos los niveles. Es cierto que hay problemas a resolver
aqui y alld y deficiencias de calidad que hay que subsanar. Lo que los jévenes aprenden, lo
aprenden en la formacion practica del taller SENATI, lo aprenden como conocimientos téc-
nicos (periciales) en la sala de instruccion de al lado, en el aula y en el laboratorio — asi como
en el y junto al trabajo en las empresas de formacion. En todo esto, no debe olvidarse:
Ademads del aprendizaje formal, el aprendizaje informal estd siempre presente. Los aprendices
tienen suficientes opciones de aprendizaje para adquirir la competencia de accion practica en
los seis semestres de una formacién SENATI.

Lo que los jovenes que estdan en el umbral del mercado laboral formal deben y quieren aportar
en términos de competencia, tienen que aprenderlo de alguna manera y en algun lugar. Apren-
der implica ensefar, y eso requiere de formadores bien cualificados, tanto en los talleres y
aulas del SENATI como en las numerosas empresas formativas. Este estudio se centra en este
micronivel de aprendizaje y enseflanza (formacion), tanto en el aprendizaje auto-responsa-
bilizado de los jovenes, asi como en las acciones de los/las formadores/as (monitores/as - asi
es como se denominan en SENATI) y en la interaccion del aprendizaje integrado en los
procesos del trabajo con el aprendizaje sistematico en la institucion.

. Como se gestiona y maneja la formacion dual? ; Como cooperan los actores de los
dos sitiosde aprendizaje «empresa» e «institucion de formacion»? ;Como se coordinan
entre si, como se modernizan constantemente, a un nivel superior, los distintos cursos
de formacion con nuevos planes de estudio y planes de formacion empresariales
adaptados y como se integran las nuevas tecnologias?

El SENATT ha desarrollado un modelo propio de gestion de la formacién en la empresa, im-
plementado desde 2018. En los centros se han creado los llamados equipos de seguimiento,
cuyos especialistas visitan regularmente las empresas de formacidn, asesoran a las empresas y
controlan la formacién en la empresa. Esto se estd convirtiendo gradualmente en un modelo
para dirigir el aprendizaje dual en América Latina (también llamado Dept. de vinculacion) alli
donde las Cdmaras de Industria y Comercio no pueden asumir este rol a la manera alemana. A
menudo faltan infraestructuras y financiacion adecuadas. El SENATI es una institucién no
gubernamental y sin fines de lucro, que se financia en gran medida de forma privada, por un
lado, por las empresas, y por otro a través de las empresas miembros de SENATI de la Socie-
dad Nacional de Industrias. Ademds, los propios aprendices contribuyen con cuotas mensu-
ales de formacion. Se trata de un concepto de financiacién muy equilibrado, sin el cual el
modelo de aprendizaje dual no habria funcionado de forma sostenible desde hace 35 afios.

La publicacion presentard precisamente este modelo de formacién profesional dual que
funciona. Se presta especial atencién a las propias personas, a los jévenes en via de forma-
cion, los egresados y egresadas, por un lado, y a los formadores (monitores), por otro. El
capitulo 5 retrata a los aprendices "tipicos" en su dltimo semestre y a los graduados en sus
primeros afios de trabajo. Se trata de prototipos ficticios, pero al mismo tiempo muy reales, de
aprendices, los que se obtuvieron de las 51 entrevistas disponibles, valoradas de forma ana-
litica y perfilando. Enrique Angles realiz6 las entrevistas en las que se basan estos prototipos,



al igual que hizo con los formadores. Este capitulo se cierra (redondea) con las descripciones
de una joven sin estudios que desde hace afios se ve obligada a trabajar en el sector informal.

De forma complementaria, en el capitulo 4 se elaboran prototipos realistas de monitores y
monitoras.' Encontramos aqui a los formadores profesionales de los departamentos de recur-
sos humanos, a otros que trabajan en medianas y grandes empresas en las diferentes profesio-
nes, a los propietarios de pequeias empresas que forman a sus jovenes y, por ultimo, a los
formadores (monitores) especializados llamados "maestros". Aunque en el Perud no existe la
formacion de maestro artesano, hay muchos trabajadores (obreros, profesionales) cualificados
que han adquirido su maestria principalmente a través del aprendizaje tradicional e informal
(Empiricos, «La universidad de la vida», asi se llaman su formacién unos formadores.). Unos
propietarios de empresas y formadores (monitores) sin ningin tipo de educacion formal nos
cuentan que se asistieron principalmente a la "Universidad de la Vida". Los trabajadores pro-
fesionales cualificados son los formadores "invisibles" que en la prictica de muchas empresas
asumen la formacién. De este modo, el lector puede sumergirse en el mundo laboral y forma-
tivo de los formadores profesionales y semi-profesionales, que en su mayoria ejercen su labor
como formadores junto a su profesion habitual. Pero a pesar de toda la narratividad ilustrativa
de los dos capitulos de retratos (4 y 5), los perfiles disefiados se basan en evaluaciones siste-
maticas de los datos recogidos.

En cierto sentido, estos retratos son el nicleo de este estudio. Estdn enmarcados por capitulos
mads sistematicos y analiticos. El primero ofrece una visién general del Pert y de su diverso
pero también fragmentado sistema de formacion profesional. Las diferentes concepciones de
la formacién profesional estatal se contrastan con el desarrollo del modelo dual en el
SENATTI. La transferencia de formacién profesional desde Alemania ha contribuido signi-
ficativamente al desarrollo de este modelo dual peruano. Y para ilustrar esto, las etapas de
desarrollo del SENATTI se asignan a los respectivos enfoques de la transferencia de formacién
profesional.

En el capitulo 2 se presenta el modelo de formacién dual a lo largo de los seis principios cen-
trales del sistema de formacion profesional dual y diez puntos cardinales - criterios del siste-
ma de formacién profesional dual - de un sistema o modelo de formacién dual (Dehnbostel &
Lindemann 2016). El capitulo 3 presenta los hechos basicos del trabajo de formacion en la
empresa y del personal de la formacién empresarial. Posteriormente, la practica de la forma-
cion en la empresa se convierte en un tema detallado. En este se abordan las condiciones de
éxito de los modelos de formacién dual, una clasificacién de los distintos tipos de formadores
y formadoras y los diferentes enfoques de cualificacion. De especial relevancia es un modelo
de orientacion y asesoramiento para las empresas y sus monitores y monitoras, que fue desar-
rollado y aplicado por el SENATI y la Cooperacion Alemana en materia de formacion
profesional entre 2000 y 2005 y que condujo a una mejora significativa de la calidad de la
formacion empresarial. En el futuro, la atencion se centrard en como se puede promover espe-
cificamente el desarrollo de competencias de los formadores a través de la orientacién y el
asesoramiento en un mundo laboral cambiante. La evaluacion de los diferentes enfoques de
cualificacion, asi como las condiciones de éxito formuladas y las recomendaciones de actu-
acion, se desarrollaron sobre la base de la discusion del modelo dual SENATI, pero cierta-
mente pretenden tener una validez respaldada empiricamente més alla del Perd y del ambito
del SENATL

' Dr. Francisco Condori ha colaborado en la preparacion de estos retratos de monitores.



Por ultimo, el capitulo 6 establece referencias historicas en el desarrollo de la formacion dual
en Alemania y Europa. (Este capitulo no se encuentra en la traduccion al espariiol). América
Latina ha sido moldeada por las distintas oleadas de inmigracién procedentes de Europa, que
trajeron consigo sus experiencias artesanales y también sus escuelas de artesania. Las huellas
de esta historia atin son visibles hoy en dia y los desarrollos basados en ella han entrado en
alianza con las formas tradicionales de aprendizaje de los maestros indigenas y procedentes de
la tradicidn inca. El capitulo retoma la investigacion sobre la economia informal, porque el
aprendizaje informal sigue siendo el modelo més extendido de aprendizaje en la empresa, un
aprendizaje "de paso", un aprendizaje que produce competencias bastante respetables.

Dado que el desarrollo de competencias en la economia informal surge de contextos familia-
res, tiene lugar en grupos, en contextos sociales estrechamente ligados a la ensefianza de
competencias, la zona de transicion entre la economia informal y la formal (Véase el capitulo
3) produce a estos "maestros" que poseen toda una serie de competencias necesarias para ser
un buen formador (monitor), sin ser plenamente conscientes de ello. Por tanto, es posible
pensar también en la cualificacion de estos "maestros" para formadores (monitores), pero
entonces habria que darles una cualificacion técnica y profesional que les permitiera entrar al
sector formal de forma segura y permanente.

Gracias a todos los directivos y ejecutivos del SENATTI, a la Universidad Peruana Cayetano
Heredia (UPCH), a los expertos en la formacion profesional del Perd y, sobre todo, a los
formadores (monitores empresariales) y numerosos aprendices (al finalizar su formacion) y
graduados que pudieron ser entrevistados para el estudio por el Equipo PeruDual. Agradece-
mos especialmente al BMBF (Ministerio de Educacién de Alemania) y al DLR por hacer
posible el proyecto PeruDual y este estudio.

Dortmund y Berlin, en el mes de mayo del 2022

Dr. Hans Lindemann



Este es un extracto del capitulo 1 y Il del libro La formacion profesional en Perii. Se trata de
la cooperarion de la institucion SENATI con las empresas. En primer lugar, se presenta
brevemente la institucion de formacion SENATI y el modelo de aprendizaje dual.

1 El modelo dual SENATI

I.1 La institucion de formacion profesional dual SENATI
Un modelo exitoso de aprendizaje dual: historia, datos y hechos

(Hans Lindemann)

El SENATI significa Servicio Nacional de Adiestramiento y Trabajo Industrial y fue fundado
en 1961 por los empresarios de la Sociedad Nacional de Industrias (SNI) en el Perd. La SNI
designa a la mayoria de miembros del Consejo Nacional de SENATI. El SENATI cuenta con
una gerencia académica, la cual se encarga de desarrollar ofertas educativas de formacion
profesional y capacitacion continua. Inicialmente, la SNI sélo tenia influencia en la gestion
del SENATI en la sede de Lima-Callao?. El establecimiento de las correspondientes filiales de
SENATI en las regiones tuvo lugar mucho mas tarde mediante la creacion de los llamados
Consejos Zonales. El SENATTI es una entidad juridica de derecho publico con autonomia
técnica, pedagdgica, administrativa y econémica y con un patrimonio propio de gestion priva-
da (no sujeto a la normativa del patrimonio publico). La institucién ofrece formacién profe-
sional, cualificacién y perfeccionamiento a jovenes y trabajadores en a) actividades industri-
ales productivas y b) servicios de instalacion, reparacion y mantenimiento en otros sectores de
la economia (SENATI 2020).

Segtin la OCDE (2016), el SENATI cuenta con un sélido programa de aprendizaje dual que se
inspir6 en los sistemas europeos de formacidn profesional dual, pero que luego se desarrolld
como un modelo de formacién dual auténomo. En 2019, el SENATI contaba con mas de 70
centros de formacion profesional en todo el pais con aproximadamente 16.500 proveedores
(empresas) de formacion. Actualmente se imparte formacién y educacion profesional en mas
de 70 profesiones de formacién dual. En 2019, 2020 y después de la pandemia en 2022, apro-
ximadamente 100.000 alumnos aprenderdn en el modelo de formacion dual (SENATTI 2020;
2022).

Durante la fase de reforma, la cultura de la formacién dual del SENATI, con la expansion y el
establecimiento de la formacién dual en el periodo 1999 - 2005, logré tasas de entrada en el
mercado laboral formal de mas del 70%, una cifra respetablemente alta a nivel internacional.
En principio, esto sigue siendo asi hoy en dia, pero el nimero de egresados que estudian en
universidades orientadas a la practica, o que quieren hacerlo en el futuro, ha aumentado mu-
cho. La tendencia a la obtencidn de titulos de educacion superior también es visible en Perd.

2 Cuando se cre6 el programa de aprendizaje dual en los afios 80, la SNI s6lo estaba activa en Lima
y Callao (limitrofe con Lima, ahora parte de la regiéon metropolitana de Lima-Callao). Poco a
poco, en los 13 consejos zonales del SENATI sélo participan empresas que representan a asocia-
ciones empresariales, y no empresas individuales. Hoy en dia, la SNI tiene algunas sucursales en
Arequipa, Trujillo, Chiclayo y Huancayo. Alli, los representantes participan en los consejos de
zona de SENATI, junto con las empresas representantes de las cdmaras de comercio locales y los
gremios de las PYME. En los demds consejos zonales participan representantes de las cdmaras de
comercio e industria locales.




El SENATT ha desarrollado la formacién dual como modelo de aprendizaje dual desde prin-
cipios de la década de 1980 y la ha ampliado continuamente durante los dltimos 35 afios. En
1990 habia 6.500 aprendices duales, a finales de los noventa unos 20.000, en 2010 unos
50.000 y en la actualidad unos 100.000. En todo el pais habia en 2016 unos 80 centros de
formacion, unas 9.800 empresas de formacion y 70 ocupaciones de aprendizaje dual (SENA-
TI, 2017). Los origenes del aprendizaje en el entorno (lugar) de trabajo se remontan a los afios
60, cuando Fernando Romero Pintado, primer director del SENATI, promovié la creacion de
unidades de aprendizaje en las empresas de formacioén, porque SENATI no contaba con sufi-
cientes talleres propios de formacidn profesional. Con la estatizacién temporal del SENATI
en 1971, las grandes empresas dejaron de financiar estas unidades de formacion. En los afos
80, el SENATI recuperd su autonomia. El establecimiento de la formacién dual también se
entendié como una estrategia para restablecer relaciones estrechas con las empresas.
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II SENATT - El modelo de formacién dual en Pera

(Hans Lindemann)

La institucién SENATI lleva impartiendo formacién dual desde los afios 80. Y la formacion
dual funciona. El nimero de aprendices ha aumentado continuamente: después de la fase de
inicio a finales de los ochenta, 6.000, a finales de los noventa 25.000, alrededor de 2010 ya
49.000 y hoy en dia (2021/22) alrededor de 100.000 jévenes estaban aprendiendo en el mode-
lo de formacién dual.

La formacion dual en el SENATI y en las empresas estd organizada exclusivamente por el
sector privado. El Estado no desempefia practicamente ningin rol; no existe ninguna escuela
profesional estatal como lugar de aprendizaje para la ensefianza tedrica. La financiacion tam-
bién es en gran parte privada, segin un modelo de financiacién muy ajustado. Sin embargo, se
habla de un modelo de formacion dual en cuanto a la organizacién de la formacion; el propio
SENATT habla de "aprendizaje dual" en la medida en que se trata de cuestiones pedagdgicas
vocacionales, didactico-metddicas de la ensefianza y del aprendizaje.

Existe una cooperacion con el Estado a nivel juridico. Las bases normativas de la certificacion
se coordinan con los organismos y ministerios estatales. También se acuerdan las condiciones
marco de la formacion, por ejemplo, la duracién de la formacion dual: tres afios. Ademas,
sigue existiendo una tasa para las empresas con 20 o mas empleados. Sin embargo, esto s6lo
puede financiar la formacién hasta cierto punto. Ademads, el SENATI tiene autonomia, tam-
bién en cuestiones curriculares.

El modelo de aprendizaje dual del SENATI se basa en la dualidad de la formacién profesional
en Alemania, y la transferencia de la formacién profesional alemana desempeiié un papel
importante en el desarrollo y la expansién de su modelo de formacién dual. E1 SENATI fue
asesorado por instituciones del gobierno aleman hasta 2003, con el seguimiento habitual en
los proyectos de cooperacién hasta 2005. Lo que el modelo peruano de formacién dual tiene
en comun con el modelo alemén es la formacion profesional de tres afios en dos entornos
(lugares) de aprendizaje como pilares de apoyo: empresa formadora e institucién de forma-
cion (escuela profesional). Segtin una definicién comun, un entorno de aprendizaje es "una
institucién reconocida en el marco del sistema educativo publico o privado ... que organiza
oportunidades de aprendizaje" (Deutscher Bildungsrat 1974, p. 69).

El SENATT adopt6 el principio de la dualidad del aprendizaje. Sin embargo, hay tres dife-
rencias importantes. En Perd, la institucién de formacién SENATI combina la formacion
practica (formacion en taller) con la teoria. En Alemania, ambos se separan con los entornos
(lugares) de aprendizaje de la escuela de formacién profesional y la empresa y se comple-
mentan con un tercer entorno (lugar) de aprendizaje: la formacién supra- o interempresarial
(UBA — Uberbetriebliche Ausbildung). Proporciona formacién practica y estd asignada a las
empresas, que también la financian y controlan. Una segunda diferencia radica en la finan-
ciacion de la formacién: el SENATI es una institucién educativa reconocida sin dnimo de
lucro de propiedad privada y estd financiada casi en su totalidad por el sector privado y los
aprendices con cuotas por mes. En Alemania, como es sabido, las empresas financian la
formacion en la empresa y el Estado financia la escuela de formacién profesional. Sin em-
bargo, el objetivo principal es idéntico en ambos paises: la formacion y el perfeccionamiento
para convertirse en trabajadores y técnicos competentes para la industria, la artesania y el
sector servicios. La tercera diferencia es que SENATI (escuela de formacion profesional)

13



controla la formacion dual tanto en la empresa formadora como en la escuela, mientras que en
Alemania la empresa formadora es la que lo controla.

En Pert, la formacidn dual se basa en planes de estudio uniformes en forma modular para
ambos entornos (lugares) de aprendizaje. En Alemania, el Estado elabora los programas de
formacion en las escuelas en coordinacién con los planes de formacién en las empresas. Las
bases curriculares deben entenderse como estidndares nacionales uniformes en Perti como en
Alemania. El SENATI elabora los planes de estudio de forma independiente, respetando los
requisitos legales; el sistema de exdmenes también estd regulado de forma independiente. El
SENATI concede "titulos" (el titulo) a los graduados del modelo de formacién dual en nom-
bre de la nacidn, certificados que acreditan el rendimiento de los exdmenes (comparables a los
certificados que otorgan las Cdmaras de Industria y Comercio en Alemania).

Los instructores y profesores llevan a cabo la formacién en el lugar de aprendizaje de la insti-
tucién SENATTI, mientras que los formadores en la empresa (monitores)* hacen lo mismo. En
el modelo de formacién dual SENATI, la relacion de formacion se establece de dos maneras:

Modalidad B. La empresa contratos de formacion profesional a los aprendices -como en Ale-
mania- y los envia al SENATI por fases segtn los requisitos estructurales del plan de estu-
dios. Esta posibilidad es utilizada por las empresas vinculadas a SENATI (empresas patro-
cinadoras; llamados "empresas aportantes" ). Cuentan con mds de 20 trabajadores y contri-
buyen con un aporte financiero mensual al SENATI.

Modalidad A. En este caso, los aprendices se dirigen al SENATI, la institucion selecciona a
los aprendices adecuados tras las pruebas de acceso, los contrata y los coloca en las empresas
en el transcurso de la formacién dual. La base es un acuerdo de cooperacion entre el SENATI
y la empresa de formacién, que es firmado también por el aprendiz.

De los 97.000 alumnos del SENATT (a principios de 2020), aproximadamente el 60%
(58.200) se encontraban en formacion basica en los primeros semestres y aproximadamente el
40% (38.800) se encontraban en la fase de formacion dual, formacion especializada en empre-
sas que cooperan con el SENATI. Los aprendices estdn en la empresa durante 4 o 5 dias en la
semana y en SENATI durante un dia o un dia y medio.

En principio, los aprendices pagan una pension mensual de estudios a SENATI, a excepcion
de los que trabajan en empresas afiliadas que pagan una contribucién al SENATI. Se trata de
unos 7.000 - 8.000 de los aproximadamente 97.000 aprendices duales.

Los nombres de los distintos tipos de formadores varian en los paises de América Latina. El tér-
mino "formador" se utiliza generalmente para designar al formador que disefia y lleva a cabo la
formacion prdctica de los jovenes. El SENATI llama "insructores” a los formadores de sus talle-
res 'y "monitores” a los formadores de las empresas formadores. En México, por ejemplo, estos
iltimos se llaman instructores. Para que las denominaciones sean claras y comprensibles en
todos los paises, en este texto se hace referencia al formador como "formador", aiiadiendo entre
paréntesis "monitor” o "instructor” para incorporar la denominacion de SENATI
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II.1.  Aprendizaje en el trabajo: la dualidad en el modelo de aprendizaje dual SENATI
Dos entornos de aprendizaje en el modelo dual de SENATI

Con el objetivo de optimizar la formacién, el SENATI ha cambiado repetidamente la forma
de la dualidad desde que se introdujo el modelo de formacién dual hace 35 afios. En las pro-
fesiones de formacion con los planes de estudio reorganizados a partir del afio 2000, los
aprendices suelen pasar a la formacién en la empresa a partir del 4° semestre. Segtin el pro-
grama de formacion, pasan entre 4 y 5 dias en las empresas de formacién y entre un dia y un
dia y medio en el SENATI. En los importantes programas de formacion industrial-técnica de
tres afos (mecdnica del automovil, profesiones electrotécnicas, mecénica), a veces entran en
la formacién en la empresa ya en el tercer semestre. Esto depende de si estdn formados como
trabajadores cualificados de nivel 1 (Técnico operativo, 5 semestres) o como trabajadores
cualificados de nivel 2 (Profesional técnico, 6 - 7 semestres).

Grafico 3: Modelo dual SENATI

FORMACION
DUAL
semester: | A
Estudios u

& 9
\Generales \ \

SENATI EMPRESA 5 dias

Modelo Ensenanza- Aprendizaje
Formacion dual — 3 afios
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Generales

{ Mejorarla instrucciony el aprendizaje...

Sin embargo, la transicion a la fase dual también depende de que las empresas de formacion
estén disponibles para todos los aprendices a tiempo, y de que los aprendices encuentren
empresas que los formen. Y sobre si, y en qué medida, las empresas de formacién también
retienen a los jovenes tras unas semanas de prueba.

Formalmente, existe un plan de formacion fijo para cada ocupacién formativa, el plan espe-
cifico de aprendizaje, PEA). Desde el punto de vista contractual, SENATI es responsable de
la implementacion de la formacién en la empresa como lugar de aprendizaje en el modelo de
aprendizaje dual y controla el aprendizaje en la empresa a través de las visitas a la misma.
Ademds, el principio de dualidad también se aplica con flexibilidad a otros tipos de programas
de formacién profesional. En concreto, se trata de nuevos programas de formacion para gran-
des empresas, actualmente en el sector minero, por ejemplo, como cursos duales de un afio de
duracién con formacion en talleres y una fase de empresa. Se basa en acuerdos de coopera-
cién con grandes empresas.




Entornos (lugares) de aprendizaje

A partir del tercer o cuarto semestre, el aprendizaje tiene lugar en el lugar de trabajo y junto a
él. En Perd, el segundo pilar es la institucion SENATI, que fue fundada por la SNI (Sociedad
Nacional de Industrias) en 1961 y ha estado bajo su control desde entonces. En sentido estric-
to, el SENATI es incluso el primer pilar desde el que se controla parcialmente el segundo
pilar (la empresa).

Entornos (lugares) de aprendizaje
en el modelo de formacién dual

Esquema operativo de la formacion profesional dual

Aula (saldn de clases) - Taller
Entorno de aprendizaje de la institucion (SENATI) Entorno de aprendizaje: Empresa

Griéfico 4: Entornos de aprendizaje

En Pert, "entorno / lugar de apren-
dizaje" también significa algo mds que
diferentes localidades de aprendizaje.
Porque los entornos de aprendizaje se
diferencian sobre todo por sus funcio-
nes pedagdgicas (profesionales). En la
institucion, el enfoque del aprendizaje
y la instruccidn es estructurado y siste-
matico, tanto en la teoria como en la
formacion practica en los talleres. Esto
es diferente en el entornos (lugar) de
trabajo. El aprendizaje esta vinculado
Formacitn en la empresa con un trabajador calificado | @l proceso de trabajo. Se trata princi-
palmente de un aprendizaje experien-
cial (basado en la experiencia laboral),
que es sobre todo un aprendizaje informal. La reflexion sobre las experiencias en el trabajo es
muy importante para una buena formacién de los aprendices en la empresa. En una buena
formacién en la empresa con un formador cualificado, el aprendizaje en el proceso de trabajo
se apoya en el aprendizaje formal, en instrucciones breves y también en cursos cortos.

Para la formacién en la empresa, el aprendizaje experiencial es fundamental en el modelo de
aprendizaje dual del SENATI. Los aprendices pueden integrarse directamente en los procesos
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de trabajo de las empresas, ya que han realizado una formacion basica en el SENATI. Las
visitas a las empresas y las entrevistas con los aprendices y los formadores revelaron un
panorama de distintos tipos de empresas de formacion. El espectro va desde la formacion
profesional bien estructurada con su propio plan de formacién de la empresa y formadores
cualificados en las empresas industriales hasta el puro aprendizaje por experiencia en pro-
cesos de trabajo rutinarios con poco contenido de aprendizaje en las empresas (en su mayoria)
pequeiias y microempresas. En algunas empresas de formacion apenas se puede hablar de una
pedagogia del aprendizaje. En el aprendizaje experiencial, en el aprendizaje informal - aparte
de que el aprendizaje estd de alguna manera vinculado al trabajo en la empresa - muchos em-
presarios en su funcion de formadores no ven ninguna tarea pedagdgica particular aparte de
las formalidades que deben cumplir con SENATI. Los procesos de aprendizaje informal de
los aprendices predominan con mucha fuerza y hay que preguntarse como se han cualificado
los monitores como formadores. Por otro lado, muchos propietarios de empresas y formadores
hacen algunas cosas bien y correctamente cuando tratan con jévenes. En cualquier caso: exis-
te un considerable potencial de mejora en lo que respecta al aprendizaje en el trabajo en las
empresas. Muchos aprendices estin muy motivados y aprenden bajo su propia responsabili-
dad y control, a menudo en casa por las tardes después del trabajo.

La formacion se imparte
en talleres y aulas del
Instituto SENATI. En
primer lugar, se imparte
una formacion basica,
aprender habilidades ba-
sicas en la respectiva ocu-
pacion / profesion de
aprendizaje; en el primer
semestre, se refuerzan los
conocimientos de edu-
cacion general en mate-
maticas, lectura, escritura
(lengua materna), ciencias
naturales, informatica e
inglés. A continuacién, se
imparte una formacién
profesional basica en talleres de formacion, principalmente en el manejo de herramientas y
maquinas. En los oficios / profesiones del metal y de la electricidad, asi como en mecanica
automotriz, la base es un plan de estudios secuenciado al estilo alemén, desarrollado a partir
del curso de formacién basica alemdn de metal. Su estructura sigue siendo reconocible, aun-
que el plan de estudios se ha reformado con una estructura modular. A partir del tercer o
cuarto semestre -segun el curso de formacion - los aprendices se colocan en las empresas y
luego acuden a los talleres y aulas de instruccién del SENATI en un ritmo dual de un dia a un
dia y medio por semana. La duracién de la formacion basica y la formacién especifica es
flexible, dependiendo de la ocupacién / profesion de la formacion dual. Los aprendices deben
buscar sus propias empresas de formacién o son apoyados por SENATI para ser colocados en
ellas.

Formacion préctica en el taller (SENATTI)

En la practica, la transicion a la fase dual se gestiona de forma flexible en términos de tiempo
en la medida en que se presta atencién al grado de integracion de los jévenes en las empresas.



El SENATI también comprueba las competencias que se imparten en las empresas y tiene un
programa relativamente flexible de cursos complementarios. En el dltimo, el sexto semestre,
todos los alumnos realizan proyectos innovadores con sus empresas, también en y con los
talleres de SENATI. Al igual que en Alemania, en el SENATI también hay cursos de forma-
cién con requisitos medios y superiores y de distinta duracion. Es posible obtener titulos de
formacidn en tres niveles de cualificacion (un semestre tiene 21 semanas):

- Trabajador cualificado (Técnico operativo), nivel 1, 4 - 5 semestres
- Trabajador cualificado (Profesional técnico), nivel 2, 6 - 7 semestres
- Técnico superior / tecnélogo (Profesional tecnoldgico), niveles 3 y 4, 8 - 9 semestres

El objetivo de la formacién dual es el desarrollo de las competencias laborales, competencia
de accion profesional de los aprendices basado en los siguientes tipos, denominados en el
Pert como competencia técnica, competencia metodoldgica, competencia social y compe-
tencia humana (SENATI 2016, p. 16). Esta orientacion de la formacién dual proviene de la
fase de cooperacion con Alemania en los afios 1998 - 2003.



II.2.  Fundamentos de la formacién dual: Formacidn en talleres y aprendizaje en el trabajo

2.2.1. Orientacion prdctica - empresas de formacion - control por parte del SENATI

El aprendizaje activo y préctico en el proceso de trabajo y el aprendizaje experimental refle-
jado se consideran una forma eficaz y eficiente de aprendizaje profesional en la formacién
dual y en otros dmbitos (aprendizaje en la empresa). Detrds de esto estd la complicada rela-
cion entre el trabajo y el aprendizaje. En esencia, se trata de un trabajo "real", un trabajo en
una situacion real, al que el aprendizaje estd "unido". La calidad de los modelos de formacién
dual depende en gran medida de la forma en que este aprendizaje en el trabajo se conecta y
relaciona didacticamente con el aprendizaje en la institucion de formacion - en este caso el
SENATTI -, el aprendizaje en el taller de formacién y en el aula. Se trata de la vinculacién cur-
ricular y didactica del aprendizaje basado en la experiencia en el trabajo con el aprendizaje

sistematicamente estructurado en la institucion.

Aprender ....
Principio DUAL
( modelo - dual - corporativo )

Aprendizaje en el Aprendizaje
trabajo, estructurado (step by
basado en la expe- step) y sistematico
riencia en y junto al
desempefio laboral

Conexion
didactica

Sistematica
Casuistica

Empresas Escuela técnica

Griafico 5: Principio dual

El SENATI elabora planes de estudio uniformes para ambos lugares de aprendizaje, lo que
constituye un buen requisito para relacionar el aprendizaje formal y sistematico en el taller y
el aula, por un lado, con el aprendizaje experimental en el lugar de trabajo, por otro.

Ambas formas de aprendizaje difieren en el lugar y los entornos, donde se produce el apren-
dizaje.



Y los dos entornos de aprendizaje en los que se desarrolla | 14 digitalizacién ofrece una nueva

el aprendizaje en el sistema dual en Alemania, asi como dimensién porque casi todos los j6-
en el modelo de formacion dual del SENATI en la forma- | venes en formacion que hemos moni-
cioén técnico-profesional, son los entornos (lugares) de toreado en las empresas tienen un
aprendizaje "empresa de formacién" y (la formacion teléfono inteligente. E1 SENATT tiene
institucionalizada en) y la "institucion” SENATI (reali- la oportunidad de utilizar aplicaciones

para proporcionar conocimientos de
manera que los aprendices puedan
acceder a ellos cuando aprenden en el
trabajo, por falta de otros medios. Los
Ilamados "videos explicativos", en
lugar de los manuales de texto con-

zada en el aula, laboratorio y taller). Sin embargo, desde
hace afios se observa una diferenciacion y diversificacion
hacia otros entornos de aprendizaje, también virtuales, asi
como la desaparicion gradual de las fronteras que los
separan. Con la diferenciacion de los entornos de

aprendizaje y la aparicién de nuevas formas de aprendi- vencionales, serfan una buena inver-
zaje, se estan imponiendo nuevos modelos de aprendi- sién en el futuro de los aprendices si
zaje. Las caracteristicas son la autodireccion por parte de se hace hincapié en la cooperacion
los alumnos, el aumento del uso de espacios virtuales de digital.

aprendizaje como plataformas especificas de aprendizaje

e Internet como base de conocimiento en general, etc. Lo comin es un eje didédctico de accion
holistica y aprendizaje asociado en y junto al trabajo. El aprendizaje situado, el aprendizaje
autodirigido y el aprendizaje a través de la experiencia laboral son ejemplos en este sentido.

I1.2.2. Aprendizaje autodirigido y reflexion sobre las experiencias en el lugar de trabajo

Los aprendices del modelo de aprendizaje dual aprenden a partir del 3 °/ 4° semestre, a dife-
rencia del aprendizaje activo anterior en la formacién de taller, en la empresa en el lugar de
trabajo en situaciones laborales auténticas, apoyados por sus formadores en la empresa. Al
principio, los aprendices realizan un trabajo rutinario sencillo (ayudante) y aprenden aplican-
do sus conocimientos de la formacién en el taller a estas actividades sencillas. Se les anima a
asumir gradualmente tareas mds exigentes y complejas. El internacionalmente extendido
aprendizaje situado, que tiene como objeto las acciones y actividades cotidianas de una comu-
nidad de personas practicamente activas, una comunidad de practica, representa este enfoque
de cualificacion, al igual que los conceptos de aprendizaje experiencial y, gradualmente, el
aprendizaje cada vez mds autodirigido (cf. Dehnbostel & Lindemann 2016, p. 132f.). Esto
supone que en la empresa de formacion haya formadores mas o menos cualificados que
enfrenten progresivamente a los aprendices a tareas complejas, disefien situaciones de trabajo
que contengan aprendizaje y acompaiien el aprendizaje y reflexionen sobre €l con el aprendiz.
Segtin muchos egresados, hay un potencial sin explotar en las empresas formadoras porque
los formadores no estdn suficientemente cualificados para ello. Al mismo tiempo, muchos de
los egresados entrevistados muestran un alto nivel de motivacion y un pronunciado apren-
dizaje autodirigido. El bajo nivel de calidad de la escuela secundaria y una situacion social a
menudo dificil de la que quieren escapar les han ensefiado a focalizarse a salir adelante, y lo
hacen. El Internet y las numerosas comunidades de practica con otros aprendices, asi como
los formadores del SENATI (instructores), a menudo bien cualificados, proporcionan marcos
en los que su aprendizaje autodirigido compensa los déficits de la cultura de formacién de la
empresa. Sin embargo, lo cierto es que muchos aprendices no lo consiguen porque el obsta-
culo de la financiacion (de su formacién) es demasiado alto.

En el SENATI, el aprendizaje en el trabajo se refleja de muchas maneras, pero con un fuerte
énfasis en los aspectos cognitivos, los conocimientos que se deben adquirir, también en el



trabajo. Muchos formadores del SENATI reflexionan sobre el aprendizaje en el trabajo en sus
lecciones en el taller y en el aula. Revisan los cuadernos de informe de actividades de apren-
dizaje en la empresa, que escriben los aprendices, con regularidad y casi semanalmente, lo
que también constituye una oportunidad de aprendizaje que luego se aprovecha para debatir
con el aprendiz. Desde el punto de vista del SENATI, explica Jorge Castro Le6n (Castro
2019), esto debe entenderse asi: La mejor manera de aprender eficazmente es la que combina
el aprendizaje formal y el informal. Se trata de un aprendizaje dual, especialmente del apren-
dizaje contextual situacional en el trabajo.

* El aprendizaje en la empresa permite al aprendiz adquirir la parte del plan de estudios
formal y también le permite adquirir conocimientos empiricos y précticas globales de
produccién. Sobre todo, los aprendices aprenden a actuar, a hacer el trabajo, a trabajar
de forma independiente y a reflexionar sobre los procesos de trabajo. La reflexion
sobre las experiencias vividas en el trabajo da lugar a nuevas percepciones.

* [El aprendizaje en la empresa permite al aprendiz adquirir experiencia, capitalizar los
conocimientos y, de este modo, lograr importantes éxitos de aprendizaje.

* Aunque las micro y pequefias empresas (MYPES) no ofrezcan las mejores condi-
ciones, la mera presencia alli en la empresa formadoras genera aprendizaje y crea
beneficios en forma de nuevos conocimientos para el aprendiz. El aprendizaje formal
en la empresa, aunque no sea de alto nivel, es el aprendizaje en el lugar de trabajo, el
aprendizaje en y junto al trabajo. El aprendizaje sigue el ritmo del trabajo, el apren-
dizaje estd ligado al trabajo y vinculado al aprendizaje informal, por ejemplo la pun-
tualidad.

I1.2.3. Los entornos (lugares) y las oportunidades de aprendizaje en el modelo de
aprendizaje dual de SENATI

La alternancia del aprendizaje en la empresa y en la institucion es el principio central de los
modelos de aprendizaje dual y representa el encadenamiento de la formacion, la vinculacion
de la teoria y la practica, el aprendizaje experimental en la empresa y el aprendizaje siste-
matico estructurado por planes de estudio en la institucién (SENATTI). Es esencial para la
empresa como lugar de aprendizaje que s6lo alli se puede aprender en situaciones serias, y
sOlo alli se puede experimentar u observar la organizacién del trabajo en cadenas de valor
complejas a través de la participacion. Se practican e interiorizan los procesos de trabajo, se
reconocen las rutinas de trabajo y los problemas en caso de interrupcion de los procesos y se
aprende a eliminarlos junto con los demds. Basicamente, la complejidad del trabajo en los
proyectos va en aumento, aunque esto no estaba muy avanzado en las empresas que los
autores conocieron. La excepcion fue el sector de las tecnologias de la informacién: incluso
en Perd, aqui se trabaja predominantemente en proyectos para los que se forman equipos de
trabajo.

El SENATT ha creado una interesante particularidad de su formacion dual: el proyecto de
innovaciéon/mejora de la empresa en el 6° semestre de formacion. Este proyecto se basa en el
método aleman de proyectos conocido también como el método de los seis pasos: informar,
planificar, decidir, realizacion del proyecto, controlar y valorar, reflexionar y evaluar. Todos
los aprendices tienen que identificar y disefar un proyecto de innovacién basado en una
situacion de trabajo de la empresa, una innovacién, un proceso de trabajo problemadtico recur-



rente y similares, solos, en parejas o en un pequeiio grupo. Este proyecto de formacion suele
ser practico y se describe y presenta en una documentacién del proyecto dirigido para la
empresa. En América Latina, a menudo se plantea la cuestién de como se hace la evaluacion.
El proyecto final es una evaluacion de la competencia de accion. También se evaldan las
competencias sociales y personales en la aplicacion practica. El proyecto de innovacién/
mejora aprobado del aprendiz es considerado por SENATI como la tesis que sustenta el otor-
gamiento del titulo profesional a nombre de la Republica del Peru.

Cada aio se celebra un concurso de los mejores proyectos. Especialmente en estos proyectos,
se hace posible un aprendizaje orientado a la accién y a la solucion, holistico y orientado a la
competencia, y normalmente acompafiado por los formadores del SENATI (instructores),
también por los formadores de la empresa (monitores).

Al contrario que en Alemania, la institucion SENATI combina la formacion tedrica en las
aulas o rincones de instruccion en los laboratorios y la formacién practica en el taller de su
lugar de aprendizaje. El engranaje didactico y también espacialmente cercano de la formacion
tedrica y la formacidn practica en talleres y aulas crea condiciones favorables para la forma-
cién en el modelo de aprendizaje dual. Las aulas y los talleres — con las las salas de instruc-
cion al lado - suelen estar situados cerca unos de otros: las condiciones alemanas, con su a
menudo problemadtica cooperacion de los entornos (lugares) de aprendizaje, podrian seguir
este modelo.

I1.2.4. La organizacion entre los entornos (lugares) de aprendizaje: SENATI-empresa
formadora

Para la formacion dual en Per, la cooperacion entre la empresa y la institucion SENATI es
fundamental. En Alemania, la cooperacion entre la empresa y la escuela profesional estatal es
constitutiva. En Peru, la estructura superior de las empresas, la estructura asociativa de las
empresas es débil. Las estructuras de las Camaras de Industria y Comercio locales que podri-
an asumir la tarea de coordinar la formacion en las empresas tal como lo hacen en Alemania,
son casi inexistentes®.

*)  Quedan excluidas las Cadmaras peruano-alemana de Industria y Comercio (AHK) asi como las
camaras nacionales, si las hay. Estas Cdmaras (la AHK) incluyen empresas peruanas-alemanas,
empresas peruanas internacionales y sucursales de empresas que operan a nivel mundial. En los
modelos de formacién dual de la AHK (carreras profesionales tradicionalmente comerciales), el
control de la formacién en la empresa funciona a través de las empresas y los asesores empresa-
riales de la AHK. Sin embargo, se trata de modelos de formacién dual que generalmente siguen
las normas alemanas. A partir de 2016, la AHK de Pert, por ejemplo, puso en marcha la forma-
cién dual para técnicos mecatronicos, estdndares alemanes. AHK: Para la formacién dual, se
form6 un grupo de trabajo para el perfil laboral del técnico en mecatrénica, de acuerdo con el
"Reglamento del Comité de Formacién Profesional de la AHK Perti" en el punto 8. La base es el
VO Mechatroniker aleman con planes alemanes, plan de estudios marco y otros planes. El re-
quisito de acceso es haber culminado la escuela secundaria o el bachillerato técnico (Abitur) de la
escuela secundaria. Siguiendo el sistema aleman, el SENATI sélo asume el papel de escuela pro-
fesional en este modelo de formacién. Los formadores de las empresas estin cualificados en cur-
sos segun Formacion de Formadores (AdA). Empresas participantes: Siemens, BASF, BAYER,
Bosch y otros, 18 aprendices. Otros modelos duales son el asesor financiero — Sparkassenstiftung;
en preparacion estd el especialista en procesamiento de madera (proyecto de la GIZ).
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En el modelo de formacion dual SENATI, la formacién en la empresa estd casi totalmente

controlada por SENATI. La cooperacion en el lugar de aprendizaje comprende varios niveles.

A nivel macro, los representantes de las
empresas participan en los Comités de
direccioén (Consejos Zonales) de las filia-
les regionales y locales del SENATTI en
todo el Perd. En el nivel meso estan los
organos consultivos (Comités Consultivos
de Empleadores) para la elaboracion de
los planes de estudio en caso de nuevas
ofertas de formacién profesional o la reor-
ganizacion y modernizacion de los perfiles

En Alemania, existen diferentes planes
para los lugares de aprendizaje de la for-
macion dual: los planes de formacién en
la empresa, que elabora el Instituto Fede-
ral de Formacion Profesional (BIBB) y los
formadores implementan y diferencian en
planes de formacién en la empresa. Los
centros de formacion profesional (de los
estados federales) tienen sus propios pla-

nes de estudio, que son responsabilidad de
las consejerias de educacion regionales.
La coordinacidn se realiza a través de una
comisiéon mixta. Los elaboran expertos.
Este procedimiento bastante complicado y
elaborado no es necesariamente reco-
mendable para otros paises en sus mode-
los de formacién dual.

de formacion. La gestion de la formacion
dual en las empresas de formacion en Perd
es responsabilidad de la Gerencia Acadé-
mica del SENATI. Los responsables son
los equipos de apoyo, los llamados
"Especialistas de Seguimiento". La
Gerencia Académica del SENATI también
se encarga de organizar la formacién dual
en la empresa. Por regla general, los
aprendices buscan su propia empresa formadora o a veces son colocados en empresas por el
SENATTI. Las excepciones son los aprendices de las empresas aportantes del SENATI
(patrocinados), cuya formacion en la empresa es gestionada tanto por el SENATI como por
los formadores de la empresa.

En el modelo de formacién dual del SENATI, los nuevos perfiles profesionales son disefiados
conjuntamente por el SENATI y las empresas. Se nombran representantes de las empresas
miembros en las comisiones, se acuerdan planes de formacidn en los puntos clave, se incluyen
los requisitos de las empresas. Los resultados del método DACUM para la identificacién de
las actividades se discuten en las Comisiones Consultivas de Empleadores de cada sector, los
medios de regulacién (planes de formacion) son elaborados por expertos formados para ello
en el SENATI, discutidos y acordados conjuntamente. La direccién nacional los adopta. Una
caracteristica esencial del modelo de formacion del SENATI es que existe una base curricular
uniforme para los dos entornos (lugares) de aprendizaje, la empresa y la institucion, que se
diferencian especificamente en la aplicacion. Los planes de estudio estin estructurados en el
nivel microdidactico del SENATTI en un plan de formacién, que contiene una lista de todas las
actividades, trabajos y procedimientos de trabajo para cada semestre de formacién practica. El
plan es el mismo para la formacion en los talleres y en la empresa. Para la formacién en la
empresa existe entonces un plan de rotacion, con el que se controla la formacién en la empre-
sa. En sentido estricto, los aprendices son asignados a entornos operativos de trabajo y apren-
dizaje

A nivel laboral, la formacién en la empresa esta controlada por el SENATI, asi como los for-
madores. Las grandes empresas realizan la formacion de los aprendices en la empresa de
forma independiente. Disponen de sus propios planes de formacién (plan de rotacion) y
realizan un seguimiento del progreso de la formacion en coordinacion con los supervisores de
formacion del SENATI responsables (equipo de seguimiento). En el caso de las pequefias
empresas, son los supervisores de empresa del SENATI quienes realizan en gran medida las



tareas de control y colaboran estrechamente con los formadores de la empresa. Los planes de
formacion neumeran las tareas que deben realizarse en cada semestre.

Los especialistas de seguimiento a la forma-
cién de los aprendices de SENATI en la
empresa también registran todas tareas del
PEA que los aprendices aprendieron en la
empresa. Ademads, registran qué partes del
PEA no se cumplen en la empresa porque el
trabajo correspondiente no se realiza (0 no
puede realizarse). El SENATI estd muy
avanzado en la digitalizacién de estos pro-
cesos. En un sistema digital, el Sistema de
Gestion del Seguimiento (SISEG), se regis-
tran todos los datos de cada alumno y las
tareas que cumple en la empresa segtn el
PEA y especialmente su rendimiento.

En Alemania, la cooperacién entre los entor-
nos de aprendizaje, centros de ensefianza
(escuela técnica) y empresas formadoras es
uno de los puntos débiles del sistema dual.
De hecho, la coordinacién sélo tiene lugar en
la creacion de planes de estudio (planes de
campo de aprendizaje) y planes de formacion
en la empresa. Con un sistema de registro de
lo que realmente ocurre en ambos lugares de
aprendizaje, la cooperacién en el lugar de
aprendizaje también seria mas posible en el
sistema dual aleméan.

En este contexto, también es relevante otro elemento de la formacion: los llamados “Semi-
narios de Complementacion Prdctica”, que el SENATI ofrece para los tltimos semestres.
Con el registro de las partes del plan de formacion realizado en las empresas y el rendimiento
de los aprendices en determinadas situaciones de trabajo, en procesos de trabajo complejos
con un alto grado de dificultad, se dispone de una base de datos para disenar los cursos com-
plementarios. En este punto hay que dejar abierto si esto se hace siempre o si se utiliza la
experiencia para determinar los temas de los “Seminarios de Complementacion Préctica”.

Basicamente, la calidad de la formacién dual depende en gran medida del funcionamiento de
la cooperacion de la institucion con la empresa, el entorno (lugar) de aprendizaje a nivel
laboral. En esencia, se trata de la vinculacién didéactica y metddica significativa y bien
estructurada del aprendizaje en los dos entornos (lugares) de aprendizaje de la empresa y la
instituciéon SENATI. Para futuros desarrollos, hay que tener en cuenta que hay una disolucién
de los limites entre los entornos de aprendizaje (Dehnbostel 2015, p. 53 y ss.), segtn la cual
hace tiempo que no sélo se aprende la practica sino también la teoria en el entorno laboral,
aprendizaje en la empresa y no sélo la teoria sino también la practica en el entorno de apren-
dizaje de la escuela. La digitalizacion ofrece una nueva dimension, porque casi todos los
jovenes en formacién que observamos en las empresas tienen su smartphone. El SENATI
tiene la posibilidad de proporcionar conocimientos a través de aplicaciones para que los
alumnos puedan recurrir a ellas cuando aprendan en el trabajo por falta de otros medios. Los
llamados "videos explicativos" -en lugar de los manuales de texto convencionales- serian una
buena inversion para el futuro de los aprendices, en el que cada vez se confiard més en la
cooperacion digital. El aprendizaje digital podria establecerse en el modelo de aprendizaje
dual como un cuarto nivel virtual de cooperacion en el lugar de aprendizaje.



III.  Disenar la formacion en la empresa: contratar y cualificar a los
formadores

(Hans Lindemann)

III.1. Las condiciones para el éxito de la formacion en la empresa

Este texto forma parte del tercer capitulo, que trata del aprendizaje en el entorno (lugar) de
trabajo y de los formadores en las empresas, en el trabajo. En esta parte se analizan siete
condiciones de éxito que deben observarse para introducir la formacion en la empresa. Tam-
bién deben tenerse en cuenta si las empresas van a participar de nuevo en la formacion dual.
Es especialmente dificil contratar instructores en las pequeiias empresas y microempresas.

A continuacion del Capitulo III, examinaremos con mds detalle a los formadores de la forma-
cion en la empresa en el modelo de aprendizaje dual SENATI y desarrollaremos las sigui-
entes preguntas: ;Qué perfiles se pueden identificar? ; Como se ha calificado a los forma-
dores en los ultimos 35 afios? ;Cudl es la eficacia de los conceptos de cualificacion en rela-
cion con el aprendizaje en el trabajo? Estas cuestiones estdn estrechamente relacionadas con
el posible diseio de la formacion del aprendiz en la empresa. Los aprendices quieren saber
qué tipo de entornos de trabajo y aprendizaje encontrardn en las empresas de formacion. Las
empresas tienen expectativas sobre los aprendices. ;Y como ven la relacion entre el trabajo y
el aprendizaje? Desde su perspectiva, el trabajo en la formacion es también principalmente
una relacion costo-beneficio. Esta perspectiva empresarial sobre la relacion entre el trabajo
y el aprendizaje en los procesos productivos entra en tension con la perspectiva pedagogica
de la formacion de aprendices en la empresa. En el contexto laboral peruano, inevitable-
mente prevalece una comprension diferente, que también tiene que ver con el hecho de que
los proveedores de formacion privados simplemente no tienen los recursos que se necesi-
tarian para una profunda cualificacion pedagogica y diddctica profesional su personal. Las
universidades privadas también estdn sujetas a este cdlculo, como ya hemos visto con el
ejemplo de la UPCH -se abandond la oferta de una Maestria en Docencia Superior Tecno-
logica.

Examinaremos en primer lugar las condiciones para el éxito de la formacion en la empresa.

III.1 ;Coémo se consigue introducir el aprendizaje en el lugar de trabajo en los modelos de
aprendizaje dual? Siete condiciones y sus desafios

En el proyecto PeruDual se identificaron —junto con algunos desafios-, y en algunos casos se
desarrollaron, las condiciones que promueven y favorecen el establecimiento y disefio sosten-
ible de entornos de aprendizaje en la empresa en modelos de formacién dual. Estas condi-
ciones se refieren a la introduccion del aprendizaje en las micro, pequefias y medianas empre-
sas, asi como en las grandes empresas industriales como parte de un modelo de aprendizaje
dual de formacién profesional que suele durar tres anos. Se formulan en parte en términos
generales, pero luego se refieren a nuestro objeto de estudio, la formacién dual organizada y
financiada por el sector privado en el SENATIL.

Un breve recordatorio: el SENATI es una institucidn sin fines de lucro en la formacién dual,
pero la formacién continua opera parcialmente segtn criterios de mercado de la rentabilidad
de sus ofertas, teniendo al mismo tiempo una oferta gratuita de capacitaciones para las
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empresas aportantes a SENATTI. Por un lado, el SENATI es la institucién de formacién que
combina la formacion tedrica conla educacion bésica, la formacion practica de habilidades
con destrezas basicas. En el marco de la dualidad, la institucion de formacion SENATI tam-
bién controla la formacién en la empresa’. La formacién interempresarial — llamado por
SENATTI “Seminarios de Complementacién Préactica”- tiene lugar en la propia institucién de
formacion (talleres equipados) del SENATI y dura un mes entero (en los tres ultimos semes-
tres duales). En Pert no existe una estructura de Camaras de Industria y Comercio como en
Alemania que pueda controlar la formacién y acompaifiarla con asesores de empresa. El
SENATI, por su parte, esta dirigido por un Consejo Nacional formado principalmente por
empresas, que tienen un gran interés en contar con trabajadores cualificados para la pro-
duccioén industrial y artesanal y los servicios. Por este motivo, operan el modelo de apren-
dizaje dual, lo publicitan y también financian en parte las ofertas de formacion.

Para planificar y poner en prdctica un componente de formacion en la empresa en un modelo
de aprendizaje dual, hay siete condiciones de éxito y obstdculos a tener en cuenta:

1. Obtenga una vision general

La institucidn, la Camara de Comercio e Industria, el gremio de empresas que quiera
introducir un componente de formacién en la empresa debe analizar la estructura de las
empresas. Los datos y los hechos sobre la necesidad de trabajadores cualificados, asi
como las estructuras de la empresa, son necesarios como requisito previo para la intro-
duccidn de la formacién en la empresa como lugar de aprendizaje. A continuacién, una
serie de preguntas a modo de guia para identificar a una empresa formadora:

- . Se necesitan trabajadores cualificados? ;En qué profesiones? ;Qué perfiles se
demandan?

- ( Existe un desarrollo econdmico dindmico que también requerird trabajadores cualifi-
cados en un futuro proximo? ;Qué sectores y ramas crecerdn en los préximos afios?

- ;Ven las propias empresas la necesidad de hacer algo por ellas mismas para la forma-
cion de los futuros trabajadores cualificados? ;Hay alguna experiencia inicial con las
practicas de jovenes en las empresas?

- ( Existen ya experiencias positivas con contextos de aprendizaje dual de otras empresas
de la region, de regiones vecinas, del pais?

- Datos sobre la economia - empresas del sector formal - economia informal (especial-
mente importante en paises como Peru)

La formacion en la empresa sélo puede introducirse y desarrollarse con éxito si se lleva a
cabo previamente una investigacion diferenciada de las estructuras de la empresa en la region
(o pais) en cuestion. Las cuestiones basicas que hay que aclarar de antemano son las leyes
sobre educacidn y formacién profesional, los incentivos financieros del Estado, los programas
de becas, etc. Asi se consigue que los aprendices entren en la empresa formadora.

Lo ideal es que realice una investigacion previa, para lo cual se necesita recursos. Estos podri-
an movilizarse en el marco de una cooperacion en materia de formacion profesional. Mi pro-

El modelo de formacién dual del SENATI estd muy bien considerado en América Latina y ha
encontrado imitadores. En el modelo dual mexicano MMFD (modelo mexicano de formacidn
dual), las escuelas de formacidn profesional (CONALAP, DGETI, por ejemplo) forman los
llamados gestores de vinculacién con las empresas, que asumen una funcién similar a la de los
equipos SENATI para acompaiiar el aprendizaje en la empresa.



pia experiencia (Hans-J. Lindemann) me ha ensefiado que también se puede hacer de una
manera mads sencilla, a través de tardes de formacidn, jornadas de puertas abiertas y formatos
similares. Hay que planificar, documentar y evaluar los talleres y grupos de debate sobre el
tema. Las encuestas a empresas proporcionan posteriormente mas informacion.

La barrera: el enfoque de las empresas debe estar bien pensado. La experiencia demues-
tra que las invitaciones y visitas personales son las mds convincentes. Al principio
cuesta mucho esfuerzo pero suele conducir al éxito. Una velada para los formadores, un
catering y un buen ambiente forman parte de este formato, porque de lo contrario a na-
die le gustaria venir después de un trabajo normalmente agotador. También puede ser
una invitacion a desayunar para directores generales y propietarios de empresas en los
talleres y salas de formacion.

2. Crear condiciones

Es de esencial importancia convencer a las empresas de la formacion y sensibilizarlas y
ganarlas para que acepten a los aprendices.

No se puede presuponer la voluntad de acoger a los aprendices en practicas en la empresa
durante un periodo superior a unas semanas, mas largo que un periodo de practicas normal de
normalmente 6 semanas, que entretanto también se acepta internacionalmente. En Alemania y
en Europa Central existe una larga tradicion de aprendizaje en la empresa que se remonta a la
Edad Media; en cambio, en los paises en los que se van a introducir modelos de aprendizaje
dual mediante la cooperacién en materia de Educacion y Formacién Técnica y Profesional
(EFTP), no se puede asumir la conciencia de que la propia empresa debe proporcionar perso-
nal cualificado a medio y largo plazo®. Por el contrario, prevalece la idea de que es tarea del
Estado formar a los jovenes del sistema escolar, sobre todo de las escuelas técnicas, con un
minimo de cualificaciones basicas antes de que entren a las empresas. El inico problema es
que la formacién ofrecida por el Estado peruano en los centros educativos estatales CETPRO
(ocupaciones laborales) e IEST (profesiones técnicas) tiene mala reputacion entre las empre-
sas, salvo algunas excepciones. Por supuesto, no sélo hay escuelas de formacion profesional
estatales IEST, sino también privadas. Las fases practicas en el IEST apenas van més alld de
unas breves précticas7. Se esta tratando de cambiar esto, a través de la introduccién de un
componente dual pero esto atn estd sélo planeado y espera su implementacion.

Barrera: Empezando por Alemania, a menudo prevalece la opinién en la Cooperacion
Internacional en materia de Educacién y Formacién Técnica y Profesional (EFTP) de
que las empresas simplemente tienen que estar dispuestas a ofrecer formacién en la

¢ En muchos paises de Africa, América Latina y Asia existian tradiciones de aprendizaje informal
(artesanal) [informal apprenticeship], por muy informales que fueran. Aqui también se transmi-
tieron conocimientos y habilidades durante siglos. Sin embargo, estas tradiciones estan en gran
medida obsoletas. En mi opinion, los paises de la Comunidad de Estados Independientes (CEI) de
la exUnién Soviética son una excepcién, donde después de una fase de formacion en la escuela
(enfoque CBT, modelo angloamericano, cursos cortos), la experiencia con las formas de apren-
dizaje en las empresas (Combinados soviéticos) estaba y sigue estando viva.

7 Los IEST privados son de una calidad muy diferente que no se tratard mas en este momento. En
sentido estricto, la formacién dual del SENATI es muy similar al concepto del IEST, esté sujeta a
normas similares y se caracteriza por las largas fases practicas de aprendizaje en la empresa. Con
el proyecto final también se ponen a prueba las competencias para la accion.



empresa para aprendices de programas de aprendizaje dual. Nuestra propia experiencia
también demuestra que esta expectativa se ve defraudada en muchos paises.

(Qué hay que hacer? Hay que dirigirse a las empresas e informarles sobre el componente de
formacion previsto en la empresa. Por regla general, son necesarias al menos dos visitas de
asesores al modelo de aprendizaje dual. La primera visita sirve para conocer la empresa y
generar confianza, la segunda para presentar el proyecto en detalle, las tareas de la empresa,
preguntar por los posibles formadores y los posibles acuerdos de cooperacién®. Esto crea
obligaciones que implican sistematicamente a las empresas en la formacién dual.

Barrera: Poca participacion de las empresas en los procesos de toma de decisiones.
Esto nunca se puede evitar del todo, pero es al menos un conflicto de objetivos cuando
los aprendices buscan ellos mismos sus empresas de formacion y el SENATI establece
después el convenio para la formacién de los aprendices con la empresa. Se le dedica
muy poco tiempo, lo cual es comprensible, porque desde el punto de vista del SENA-
TI se trata de costos adicionales para su equipo de especialistas de seguimiento que
acompafan la formacién de los aprendices y visitan las empresas formadoras. En
cualquier caso, el asesoramiento detallado de la empresa formadora recién adquirida
suele ser demasiado breve o se omite por completo.

3. Se ha establecido un marco juridico?

Con la introduccién de la formacién en la empresa, debe existir un marco legal para la
formacion del aprendiz o la relacién laboral con el aprendiz.

Existe una base legal en el modelo de aprendizaje dual de SENATTI, segtn el cual las empre-
sas aportantes y no aportantes al SENATI pueden recibir aprendices para formarlos y
SENATT acepta aprendices y los coloca en empresas. Mds precisamente: Los jovenes buscan
empresas formadoras, SENATI organiza el acuerdo contractual y aclara el tema del seguro.
Para las empresas formadoras, especialmente las PYMES, esta es una condicién que
promueve la formacion de aprendices.

Barrera: A menudo no existe un marco legal que incluya normas de derecho laboral
para los aprendices. Tal obstaculo primero debe ser superado.

4. Prestar atencion a un financiamiento sostenible

En la formacién dual con financiacién privada, la financiacion de la formacion en la
empresa es una condicion central para el éxito, sin la cual no puede implementarse con
éxito.

Sin una financiacién sostenible, la fase de aprendizaje en la empresa dificilmente ird mas alla

de una préctica, en la que el joven observa principalmente el trabajo de los demads. El finan-
ciamiento se refiere tanto a las empresas en el sentido de un célculo de costo-beneficio como

8 En un taller en México sobre el modelo de formacién dual alld (2019), el autor compartié sus
experiencias con COPARMEX, la Confederacion Patronal de la Republica Mexicana. Los
consultores de gestién adoptan un enfoque similar: se requieren dos visitas. Habria un proce-
dimiento bien coordinado para esto en las dos reuniones.



a los aprendices y sus ingresos esperados. En SENATT los aprendices también tienen que
pagar su pensién mensual de estudios en durante la fase de formacion en la empresa’.

El trabajo estd en primer plano y los empresarios, especialmente de las PYME, esperan que el
aprendiz trabaje productivamente lo mas rapido posible. Después de unos 6 meses, una de las
capacitadoras entrevistadas de Lima vio que los aprendices son una ayuda en el trabajo, como
ella lo expresd, por lo que a partir de ahi se vuelven productivos'’. Esto también se refleja en
el pago. En el 4° semestre, primer semestre de formacién en empresa, los pasantes de SENA-
TI reciben entre 250 y 500 soles (entre 58 y 116 EUR), en el 5° y 6° semestre luego 700 soles
(162 EUR), también hasta 1.000 soles (231 euros). Sin embargo, la moneda principal, como
en casi todas las entrevistas a los aprendices, es la confianza, que tienen que ganar.

A diferencia de los modelos europeos con capacitacion en la empresa, las empresas peruanas
no reservan ningudn recurso (ya sea real o en planificacion ni pensamiento) para que los apren-
dices inviertan en la pr6xima generacion de trabajadores calificados. Ademas, el modelo de
formacion dual de SENATI no fue desarrollado y puesto en marcha por las PYMES, era poco
conocido por las empresas, venia de la institucion de formaciéon SENATI. Solo en la primera
fase de desarrollo, desde 1985 hasta alrededor de 1998, el modelo de aprendizaje dual fue
desarrollado conjuntamente por empresas principalmente grandes y luego también medianas.
Una cultura en la que las empresas tienen que formar a los jévenes no es comun. Esto no sélo
se aplica a Perud. Tal conciencia solo surge después de afios de capacitacion exitosa de jovenes
en modelos de aprendizaje dual. Se requiere paciencia. Es por eso que SENATI, con el apoyo
de la cooperacién alemana en formacion profesional, apoyé financieramente la formacion de
empresas PYME en fase de desarrollo a finales de la década de 1980, con éxito.

Después de un periodo de induccion, los aprendices esperan un ingreso de la empresa con el
que puedan (a) pagar las pensiones mensuales de estudios de la institucién de formacién pro-
fesional y (b) asegurar sus costos de vida. La empresa, por otro lado, espera que los jovenes

®  Con respecto a Perd, siempre hay que tenerlo claro: En el sistema de formacién dual alemén, un
entorno (lugar) de aprendizaje, la escuela de formacion profesional (30% del tiempo de forma-
cion), estd financiado y garantizado por el Estado (independientemente de las fluctuaciones en el
nimero de alumnos). - Esto es diferente en el modelo de aprendizaje dual de SENATI. En este
caso, las empresas cobran, por un lado, y los aprendices, por otro, unos 300 soles al mes. Pero el
SENATI también invierte los beneficios de los cursos de perfeccionamiento en la formacién,
especialmente en la costosa formacion de taller (equipos, maquinas). Se trata de un concepto
financiero muy equilibrado, cuya fragilidad se puso de manifiesto durante la pandemia de Coro-
na, cuando las cifras de formacién se desplomaron porque los jévenes fueron retirados de la for-
macion en la empresa (un riesgo demasiado alto). E1 SENATI estuvo al borde de la insolvencia,
pero logré evitarla con un plan de contingencia y un cambio a la ensefianza a distancia, y se
estabilizé gradualmente.

0 "Después de los primeros 6 meses de formacién en la empresa, se puede esperar el apoyo de los
aprendices en su trabajo" (formadora Rosa-Garcia, p. 7/ EAusb24_lim_20201027). El propio
autor (Hans J. Lindemann) formé durante muchos afios a asistentes técnicos para el procesa-
miento de datos en la industria de la construccion. Siempre estaba en cuestion la duracion del
periodo de formacién préctica, que la administracion educativa de Berlin la redujo a menos de 12
semanas. Eso fue un error ya que las empresas afirmaron (segiin sus propias encuestas) que
después de unas 10, 12 semanas, los jévenes empezaban a hacer pequefos trabajos, especial-
mente dibujos, por su cuenta. Estos periodos varian de un curso de formacién a otro. Las empre-
sas dan al aprendizaje un alcance mas amplio en una fase practica si los jévenes en précticas son
también productivamente activos después de un periodo de iniciacién y pueden también parti-
cipar en proyectos de vez en cuando mds alld de este periodo. La 16gica de la empresa segin la
cual el aprendizaje tiene un alcance més amplio en la fase de induccién no es diferente en
principio.



aprendices sean productivos lo mas rapido posible después de un periodo de induccién y que
contribuyan al resultado operativo. Es una relacion finamente equilibrada (financiera) de
satisfaccion mayoritariamente mutua. Sin embargo, también es cierto que no todos los
aprendices lo consiguen.

Desde la perspectiva econémica del trabajo diario, inicialmente hay poco tiempo y espacio
para el aprendizaje formal de los aprendices. Por lo tanto, las empresas también esperan que
los aprendices ya tengan una formacion bdsica, la cual la traen del SENATI, conozcan las
herramientas y puedan usarlas, conozcan los requisitos de higiene y seguridad y, por lo tanto,
puedan adaptarse rapidamente a los procesos operativos. En conclusion: el trabajo tiene
prioridad absoluta sobre el aprendizaje formal, la instruccién y el aprendizaje estan muy liga-
dos a los procesos de trabajo o anclados en el trabajo. La instruccién al comienzo de la fase de
formacion en la empresa es un "bien" escaso, como han demostrado una y otra vez las entre-
vistas con los aprendices. Los cursos complementarios del SENATI deben actuar para com-
pensar. Las micro, pequefias y medianas empresas no pueden captar recursos financieros para
el desarrollo de competencias basicas, salvo en aquellos casos especiales en los que ya se
aprecia un beneficio econémico al cabo de un breve periodo de tiempo previsible.!!

Barrera: Si no hay un beneficio financiero directo para las empresas en culturas de tra-
bajo como las de América Latina, hay poca disposicién de las empresas para aceptar
aprendices. Si los aprendices de entornos sociales precarios no tienen perspectivas de
ingresos por parte de las empresas formadoras, trabajan en la economia informal en
forma paralela a su formacion profesional. El abandono de la formacién profesional es a
menudo el resultado.

5. Formador de la empresa como persona de contacto

Es esencial contar con un formador en la empresa que esté disponible como persona de con-
tacto para la institucién educativa de formacién profesional. En las micro y pequeiias empre-
sas, puede ser el propio duefio de la empresa. Este fue casi siempre el caso en las micro y
pequeiias empresas investigadas por el proyecto PeruDual.

En las pequeiias y medianas empresas, también puede ser un empleado en un puesto desta-
cado, por ejemplo, el jefe de una area técnica-productiva o un trabajador calificado con expe-
riencia. En estas empresas mds pequeiias, los jovenes en formacion suelen ser formados por
otros miembros del personal de la empresa, el formador designado (monitor). Es dificil en-
contrar tales formadores, porque las propias empresas a menudo no saben quién podria ser
adecuado para formar jovenes, o incluso se sienten 1lamados a hacerlo en funcion de su propia
experiencia. Aqui, para atraer personal en formacion, se requieren programas especiales para
establecer contactos, sensibilizar, presentar un modelo de aprendizaje dual y convencer. Solo
en las empresas mas pequeilas, el propietario suele ser el formador, lo que facilita el acerca-
miento a las personas. En todo caso, SENATI necesita una persona de contacto para la fase de
formacion de los aprendices en la empresa.

En las empresas algo mas grandes, el propietario suele decidir si se contrata a un técnico o a
un trabajador calificado. Estas personas son los verdaderos formadores de un modelo de

" La perspectiva de una formacién en la empresa de tres afios con un componente de formacién

escolar (financiado por el Estado), como se conoce en Alemania, en la que se realiza un pequefio
trabajo productivo en el segundo afio de formacion y, finalmente, en el tercer afio de forma que se
genere una contribucidn al resultado operativo, es poco realista para la empresa normal en Pert.
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aprendizaje dual y en la mayoria de los casos tienen plena responsabilidad. Sin embargo, se
lamenta la insuficiente formacién de los formadores en las empresas formadoras:

,Insuficiente formacién de los formadores en las empresas formadoras... Modelo de
formacion SENATI = el formador (monitor) de la empresa forma a los aprendices, asi
como no de manera especifica (en el sentido de instruccion - Hj Li.), pero solo los
presenta brevemente. Lo que habia era supervision de uno,dos o més aprendices por
parte del formador. Un director de un drea de una empresa o un empleado experimen-
tado de una empresa actuaba como inspector. Esta situacion todavia existe hoy”.
(Entrevista a Jorge Castro, EEx10lim_20190920, pagina 41)

Sin embargo, hay una circunstancia que, no obstante, favorece la calidad de la formacién en la
empresa. En las pequefias empresas, especialmente en las zonas rurales, pero también en el
area metropolitana de Lima, el trabajo informal también se realiza en paralelo al sector formal
dependiendo si el cliente es del sector formal o del sector informal. Y muchos profesionales
provienen de un aprendizaje tradicional en este campo informal y se sienten llamados a “lle-
var a los jévenes de la mano” (en palabras de un formador). Los alumnos los reconocen rapi-
damente como maestros, el "maestro". Sin embargo, los empresarios rara vez saben que
cuentan con profesionales con tal trayectoria, motivacidn y experiencia.

Barrera: Las empresas a menudo no conocen a sus "maestros". Es trabajo de la
consejeria es hacerlos visibles.

6. Seguimiento flexible de la formacion de los aprendices en la empresa en base al Plan
de Estudios / Plan de rotacion

Las condiciones de la formacion dual en el Pert requieren una gestion flexible por parte
de la institucién formadora SENATI, coordinada con el plan de estudios.

La mayoria de las empresas de formacién en el Perd son micro, pequeiias y medianas empre-
sas que suelen estar muy especializadas en servicios, productos y procesos de trabajo indivi-
duales. Un pequeiio taller de coches sdlo se ocupa de los frenos, otro de al lado se ocupa del
mantenimiento del motor, un tercero se encarga de la electricidad del coche, etc. Una empresa
que so6lo alinea las ruedas, por ejemplo -que suele ser el caso América Latina debido a las
malas condiciones de las carreteras, también puede ser una empresa mas grande (pequeia)
con 15 a 30 trabajadores y empleados; a menudo es operado por fabricantes de neumaticos.
Entonces: Son muy pocas las empresas que ademds pueden formar integramente el perfil
formativo de una formacién dual de tres afios.

Por lo tanto, la mayoria de los aprendices reciben capacitacion cada semestre en diferentes
empresas. Menos del 30% de los egresados encuestados en nuestro estudio PerdDual apren-
dieron en una sola empresa. La base de este aprendizaje es el respectivo plan especifico de
aprendizaje (PEA). El PEA elaborado por SENATI es parte del plan de estudios y la capaci-
tacion en las empresas se organiza a través de SENATI. De hecho, esto es lo que hacen los
equipos que acompaiian la formacion de los aprendices en la empresa (equipos de segui-
miento) en coordinacion con los capacitadores especialistas (instructores) de los talleres en
SENATI.

SENATI también contrarresta el problema de las posibles brechas por el alto nivel de
especializacion con sus “Seminarios de Complementacién Practica”, la formacion inter-
empresarial al final del 4°, 5° y 6° semestre. Inicialmente (afio 2000 y siguientes) esto

31



generaba conflictos con las empresas, porque cuando se realizaban los “Seminarios de Com-
plementacién Préctica” -inicialmente estaban planificados con un mes por semestre, pero
luego, hacia el final de la formacién profesional, con dos meses o mds- los aprendices no iban
a las empresas formadoras (cf. Edelmann 2002, p. 106). Se requeria flexibilidad. Los cursos
ahora estan organizados de tal manera que tienen lugar después del trabajo, lo que corre a
cargo de los jovenes. Después de procesos de negociacioén informales, suelen salir mds tem-
prano los dias que todavia van al SENATIpero eso depende de la carga de trabajo. Sin em-
bargo, los aprendices generalmente aceptan la doble carga de estudios y formacién en la em-
presa, ya que los “Seminarios de Complementacion Practica”suelen ser de alta calidad. Los
participantes reconocen los beneficios. Y los aprendices no quieren perder sus ingresos
mensuales.

Barrera: Las empresas necesitan conocer los planes de formacién de los aprendices
(PEA) con antelacién, lo que requiere una comunicacion continua y bien estructurada.
En las entrevistas se concluy6 que los formadores y técnicos de las empresas no siempre
conocen y aplican los planes de formacion.

7. Comunicacion de la instituciéon de formacion profesional con las empresas

una comunicacion estructurada continua y vinculante entre las empresas y la institucién
de formacion profesional es indispensable.

SENATTI cuenta con muchos afios de experiencia en el asesoramiento y apoyo a las empresas
de formacién y desde 2017 cuenta con equipos propios de apoyo a la empresa (equipos de
seguimiento). Asi, toda la comunicacion con las empresas estd en una sola mano. Los equipos
de seguimiento coordinan la formacién en las empresas, elaboran los acuerdos para cada
aprendiz y desempefian un papel importante en el disefio y la realizacion de la evaluacion.
Esto ha resultado ser favorable para la comunicacion con las empresas formadoras.

Las empresas suelen ser visitadas una vez al mes. Segun la evaluacion interna del SENATI,
esto también funciona mas del 95% de las veces. Junto con los formadores, el rendimiento de
los alumnos en la formacion en la empresa se evalda segtin criterios uniformes. Anterior-
mente, los contactos con las empresas los realizaban los instructores del SENATI. Los in-
structores del SENATI, que hasta 2015 realizaban la labor de asesoramiento y orientacion,
cumplieron también la funcién de asesores de empresa -no sélo en materia de formacién dual-
de forma selectiva hasta 2017-ademads de sus actividades de instructor en el SENATI. El
SENATTI cuenta con asesores de empresa, especialmente para las PYME, que los apoyan en
cuestiones de organizacién empresarial, reorganizacién, marketing, etc.'. Esto ayuda a vin-
cular a las empresas con el SENATI. Muchos formadores se sintieron abrumados por el ase-
soramiento. Segun la direccién del SENATI (entrevista a Jorge Chavez - EEx091im_2019
1203, p. 2), el asesoramiento y el apoyo a los aprendices por parte de los instructores se
percibia entonces de forma inadecuada, y més de la mitad de las empresas formadoras no
recibian la visita de los instructores. Es por ello que se crearon los equipos de seguim  ento
al aprendizaje de los aprendices. El asesoramiento a los formadores de las empresas (moni-

12 Kl personal de los equipos de Seguimiento son en su mayoria auténomos "administrativos"
externos especializados en evaluacidn, ingenieros, empresarios, siempre con un titulo univer-
sitario. Ocasionalmente, también se encontraban en los equipos instructores y formadores de
mayor edad.



tores) por parte de los instructores del SENATI se continud realizando inicialmente de forma
paralela pero terminé en el 2017.

(Qué queda? Las redes de larga duracion. Los equipos de seguimiento, que se pusieron en
marcha en 2017, trabajan con gran eficacia y llegan a més del 95 % de las empresas con una
visita al mes. La mayoria de los aprendices y egresados encuestados no son tan positivos al
respecto. En las empresas en las que SENATTI lleva mucho tiempo impartiendo formacion y
en las que la cooperacion esta bien establecida, las visitas tienen lugar cada dos meses. Pero
los representantes del SENATI casi s6lo se reunian con los formadores (monitores) y casi no
habia comunicacién con los aprendices, especialmente en cuestiones de evaluacion. Segin
PeruDual, el 63% de los 51 aprendices'? entrevistados piensan asf.

Las redes entre los formadores del SENATI, las empresas que acogen regularmente a apren-
dices y los formadores de las empresas siguen existiendo como redes informales. Dado que
los llamados SENATINOS suelen asumir el papel de formadores después de un corto periodo
de tiempo en sus empresas, y que estan bien conectados con sus instructores quienes son ex
formadores del SENATI, no se deben subestimar los efectos de las redes informales en tér-
minos de estabilizacién de la formacién en la empresa.

3. Los autores de esta investigacion desconocen las descripciones exactas de las tareas, es decir, si
una de las tareas de las especificaciones de procedimiento del SENATI es que los especialistas en
seguimiento s6lo hablen con los formadores o también con los aprendices. Esto no fue clara-
mente respondido en las discusiones durante las observaciones de la empresa en noviembre de
2019. El conflicto de objetivos: las visitas que se limitan a 15 minutos cuando se constituyen los
equipos son eficientes desde la perspectiva del SENATI, pero simplemente demasiado breves
desde la perspectiva de la formacion profesional.



III.2 La formacién en la empresa tiene éxito: del aprendizaje tradicional al modelo de
formacidn dual

El nuicleo de la formacion dual en términos de aprendizaje es la vinculacidn y conexion inte-
ligente del aprendizaje experimental en la formacion en la empresa con el aprendizaje formal
sistematico y bien estructurado en la institucién educativa. Vincular el aprendizaje experien-
cial, informal (Aprendizaje basado en la experiencia en procesos productivos) en la empresa
que estd anclado en el trabajo, con los procesos de aprendizaje cognitivo, bien estructurado
también deberia tener lugar en la empresa y ser tarea de los formadores (monitores). En mu-
chas de las empresas visitadas, y tras evaluar las entrevistas con monitores y aprendices,
existe un potencial de mejora.

El aprendizaje profesional en la empresa es, en primer lugar, un aprendizaje situado en el
campo de la tension entre el aprendizaje formal y los contextos de trabajo y entornos de
aprendizaje informales. En el modelo de aprendizaje dual, el aprendizaje formal no se limita
en absoluto a la institucién, sino que tiene lugar en la empresa, por un lado, y en la institucién
de formacion SENATI, por otro. Para paises como Pert, el aprendizaje informal sigue siendo
relevante porque la economia estd impregnada de una economia informal ademads del sector
formal. Pert es un pais donde predomina el sector informal. Segun el Instituto Nacional de
Estadistica e Informética (INEI), el 77,3% de los 14,8 millones de trabajadores del Peru
ejercia un empleo sin proteccion social entre abril de 2020 y marzo de 2021.

El aprendizaje informal también tiene lugar en el trabajo formal asi como el trabajo formal en
contextos informales. Las empresas formadoras de mantenimiento de maquinaria y equipos en
las regiones mineras de los Andes, por ejemplo, también trabajan para las numerosas minas
que son informales.

Para el presente estudio dos elementos centrales del aprendizaje dual son relevantes:

1. el rol de los formadores (monitores)'* de la empresa y
2. la cooperacion de los entornos (lugares) de aprendizaje SENATI-Empresa

En el caso del aprendizaje en el trabajo es necesario preguntarse cémo promueve el aprendi-
zaje la cooperacion en el entorno (lugar) de trabajo, cdmo se estructura el aprendizaje, cudl es
el rol de los monitores y cémo actia el SENATI. En este caso, por ejemplo, con seminarios
complementarios, ya que en la mayoria de las empresas de formacidn, el aprendizaje por
experiencia sélo puede tener lugar en situaciones de trabajo y entornos de aprendizaje estre-
chamente definidos.

Por otro lado, es necesario analizar los procesos de reflexion del aprendizaje implicito e infor-
mal en el trabajo, la retroalimentacion, asi como la documentacién en los informes de forma-
cién y los propios registros de los aprendices. Adicional a ello, ;como cooperan los monitores
de las empresas y los instructores del SENATI? ;Se utilizan estos breves momentos de reflex-
i6n y retroalimentacion al firmar los informes de formacién? Lo que el proyecto PeruDual
concluyé : a) Casi todos los aprendices y graduados entrevistados afirmaron que los informes
de formacién son firmados tanto por los monitores de la empresa como por los instructores
del SENATT; b) los instructores del SENATTI hacen que se les presenten los informes, y que
¢) a menudo los guardan durante un dia para leerlos o que los leen en presencia del aprendiz y
luego los firman. Siempre afloran oportunidades de aprendizaje que pueden aprovecharse de

14 El formador de la empresa le llaman monitor en Perd (SENATI).



una u otra manera como por ejemplo durante las discusiones de retroalimentacion, si es que
se llevan a cabo, que segtn las declaraciones de los aprendices y graduados entrevistados no
se ha aprovechado lo suficiente hasta el presente.

El SENATI tiene una amplia experiencia en el desarrollo del modelo de formacion dual
durante los ultimos 35 afios. Con relacion a las condiciones de éxito desarrolladas anterior-
mente, la cuestion es como debe establecerse ese entorno de aprendizaje en la empresa en su
relacion con la institucién educativa de formacion profesional. ;Quién controla la formacién
practica en la empresa y como se organiza? Como se ha mencionado anteriormente, no se
puede dar por sentado que las cdmaras o asociaciones de empresas institucionalizadas lo
hagan porque no suele haber estructuras para poder hacerlo, ni tampoco hay tradiciones a las
que las empresas modernas puedan remitirse.

El siguiente gréfico ilustra en primer lugar la formacién en la empresa en un modelo de apren-
dizaje dual realizado en el contexto de las pequefias empresas y microempresas, que tienen un
alto componente tradicional o informal tanto en el trabajo como en el aprendizaje:

En el siguiente grafico se muestra una vision general:

Formacion en la empresa -
modelo de aprendizaje dual

Modelode
aprendizaje
dual
SENATI

Aprendiz

Formador,
Trabajador
calificado

Formacion

Aprendizaje basado
en el trabajo

Formacién en la empresa - ante todo = Trabajo
productivo - Contribucion al resultado SENATI
* operativo Acompafa-
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informal econdémica

Grifico 6: El modelo de aprendizaje dual, aprendizaje informal y tradicional (© HJ Lindemann)
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En cuanto a la ensefianza, hay tres tipos:

- Formacion dual en el modelo de aprendizaje dual de SENATI, formacién formal
con préacticas en la empresa. Es la forma mds elevada de aprendizaje en el lugar
de trabajo cuando hay un formador cualificado. Se refleja el aprendizaje expe-
riencial (aprendizaje por experiencia préctica en procesos productivos), que es
principalmente un aprendizaje informal. Se complementa con el aprendizaje




formal, también en la empresa.

- El aprendizaje tradicional es la forma mds antigua de aprendizaje en el entorno
de trabajo. Se remonta a la Edad Media en Europa. La relacion entre maestro y

aprendiz es caracteristica. El aprendizaje tradicional con un maestro artesano de
un pequeiio taller de carpinteria, metalmecénica, peluqueria, entre otros. La
caracteristica fundamental es la relacion entre maestro y aprendiz, que también
incluye una alta proporcion de formacion técnica edueaetén. En Perd, como en
otros paises latinoamericanos, el aprendizaje tradicional no suele estar vinculado
a la educacion escolar formal. A menudo se encuentra en la propia zona de
transicion.

- El aprendizaje informal tiene lugar en la economia informal, en un sector micro-
artesanal. En su mayoria son jévenes marginados que luchan por la simple super-
vivencia, y que muchas veces proceden de entornos familiares desestructurados.
Son conscientes de que a medida que adquieren mayor destreza, son mas capaces

de desenvolverse en el mercado con actividades artesanale. Puesto que aprenden
con y de los demds y, sobre todo, de los mayores que llevan mucho tiempo traba-
jando en la economia informal.

Para la introduccién de la formacién dual, un aspecto es importante: el aprendizaje de las
competencias técnicas, de las competencias comerciales, estd estrechamente ligado a la
instruccion de los demads, porque el aprendizaje se hace en conjunto, en la familia, en los
grupos de niflos y jovenes. Aqui es donde nacen los futuros maestros que tienen buenos
prerrequisitos para la tarea del formador.

Las actividades educativas del aprendizaje informal no estdn vinculadas a ninguna insti-
tucion educativa. Ciertamente, también tienen lugar en las estructuras de las empresas.
Todo depende del respectivo propietario del taller, que a menudo no tiene un empleo
fijo. El joven empieza como ayudante. Con mucha frecuencia, un periodo de aprendizaje
informal mads largo, conduce a un aprendizaje tradicional.

Para la discusidn, se asumen las siguientes definiciones basadas en Dehnbostel/Rebmann
(2010): el aprendizaje profesional en contextos formales como en el modelo de aprendizaje
dual del SENATI se caracteriza por los siguientes factores:

* Se desarrolla en un marco organizado del modelo de aprendizaje dual, tanto en el
SENATTI con formacioén en talleres, formacion tedrica y cursos complementarios,
como en las empresas con monitores de empresa.

* Se desarrolla en un marco asegurado, una formacién dual de tres afios, estructurada en
6 semestres, de los cuales los tres tltimos son predominantemente de formacién en la
empresa.

* Estd organizado segun criterios didactico-metddicos, orientado a la accidn y disefiado
con el método de proyectos como conclusion innovadora. En la empresa se da gran
importancia al aprendizaje por medio de la experiencia con referencia a Dewey y al
sistema de formacion dual alemén.

* Los objetivos de aprendizaje y las competencias se identifican en un plan de estudios
modular y se revisan.



* Un formador, un monitor, esta siempre presente en las situaciones de trabajo y apren-
dizaje en el SENATI y normalmente en la formacion en la empresa.

* El aprendizaje se sitda en los procesos de trabajo de la empresa, se dan oportunidades
de aprendizaje reflexivo.

» Existe una interaccion pedagdgica casi continua entre los aprendices y los monitores,
asi como con los profesionales cualificados.

Segtin Overwien (2001a, p. 264), el aprendizaje informal es el que "tiene lugar en la vida coti-
diana, en el trabajo, en el circulo familiar o en el tiempo libre". No estd estructurado (en tér-
minos de objetivos de aprendizaje, tiempo de aprendizaje o apoyo al aprendizaje) y normal-
mente no conduce a la certificacion. El aprendizaje informal puede ser intencionado, pero en
la mayoria de los casos es no intencionado (o incidental/incidental)".

Segtin Dehnbostel (2008), el aprendizaje informal en el trabajo y el aprendizaje informal del
dia a dia, que estd muy extendido en Perd como en el resto de América Latina debido a la fal-
ta de suficientes ofertas de una 6ptima formacién profesional se caracteriza por lo siguiente

* El aprendizaje se realiza casi exclusivamente a través de la experiencia en acciones
laborales

* Laatencidn se centra en el trabajo para garantizar la supervivencia. Predominan los
célculos econdmicos; hay que ganar dinero al final del dia laboral. El aprendizaje tiene
lugar de forma casual y no estructurada.

* El aprendizaje es el resultado de las actividades y las exigencias de la accién y no esta
organizado institucionalmente.

* Se percibe como una "universidad de la vida y el trabajo".

* Los resultados del aprendizaje se basan en afrontar las situaciones en la vida cotidiana
y el trabajo informal con la resolucion de problemas con éxito

* En este sentido, el aprendizaje estd definitivamente orientado a objetivos, aunque
apenas se perciba.

* El aprendizaje no se acompafia de forma profesional

* Sin embargo, el aprendizaje casi siempre tiene lugar en contextos sociales y en estos
contextos siempre estd asociado a la transmision de conocimientos y habilidades.

Especialmente las ultimas caracteristicas son muy relevantes para el rol de los monitores. Si
los resultados de las encuestas a los monitores de PeruDual que estdn formando en las empre-
sas hoy, 2020, 2021 muestran que casi ningin monitor se ha cualificado en pedagogia, did4c-
tica y metodologia profesional, entonces, por un lado, se desaprovechan muchas oportuni-
dades de aprendizaje, incluyendo la instruccién dirigida. Por otro lado, como muestran las
observaciones de la empresa y las entrevistas, si hacen muchas cosas bien y correctamente en
la formacion de los jovenes, entonces deben haberlas aprendido de alguna manera y en algin
lugar. Esto sefiala la gran importancia de los procesos de aprendizaje informal, especialmente
en la economia informal.

Los aprendices y egresados encuestados lo valoran positivamente, pero muchos egresados de
empresas modernas también afirman que es necesario modernizar la infraestructura y actua-
lizar los contenidos en el SENATI. Se exige una renovacion de muchas tecnologias en los
talleres. Segun los egresados, la competencia de los instructores se considera alta en la mayo-
ria de ellos. El equipamiento de los talleres en el modelo de aprendizaje dual es, por un lado,



anticuado, pero también relativamente moderno en algunos talleres. El SENATTI invierte en
nuevos centros tecnoldgicos que ofrecen tecnologias actuales en la formacién continua. El
modelo de aprendizaje dual es ahora muy apreciado, precisamente por la vinculacién del
aprendizaje experiencial situado en el trabajo -a cualquier nivel bajo que se organice en los
casos individuales, especialmente en las micro y pequeias empresas- con el aprendizaje bien
estructurado orientado a la accidn, el aprendizaje orientado a los problemas, el aprendizaje en
proyectos, con proyectos relacionados con la empresa, que siempre tienen como objetivo la
innovacion. Este dltimo tiene lugar en el SENATTI o entre el SENATI y las empresas.

En cuanto a las condiciones de éxito mencionadas en primer lugar, especialmente la primera -
obtener una visién de conjunto-, los agentes que quieran planificar, disefiar y poner en marcha
la formacion en la empresa deben analizar también la economia informal con sus potenciales
de aprendizaje. Los monitores potenciales también pueden encontrarse, sobre todo, alli donde
los trabajadores cualificados tienen una biografia rota con los procesos de aprendizaje infor-
mal (en la economia informal).

En cuanto al grafico presentado al principio, cabe sefalar: El aprendizaje informal tiene lugar
exclusivamente como aprendizaje experiencial en el trabajo y practicamente no tiene proce-
sos de aprendizaje formal. Esto es diferente en el aprendizaje tradicional, que se caracteriza
por la relacién continua entre maestro y aprendiz. El aprendizaje tradicional en el sentido de
un aprendizaje informal sin certificacion en la tradicion del aprendizaje artesanal todavia
existe en el Perd. Los trabajadores cualificados formados de esta manera también aparecen en
las empresas industriales, ya que la migracion esté a la orden del dia en un pais como Peru.
Ambos tipos, el informal y el tradicional, conducen ahora a habilidades y comportamientos
respetables, al desarrollo de competencias holisticas, pero también estdn atrapados en las téc-
nicas tradicionales: la modernizacion y la innovacion estdn sujetas a fuertes restricciones. El
aprendizaje rara vez va mas alla de las técnicas y practicas de trabajo tradicionales.

La modernizacién sélo es posible cuando se produce un aprendizaje formal, como se constata
sistematicamente en el modelo de aprendizaje dual del SENATI, en los talleres y en la teoria.
En general, los titulados y los aprendices entrevistados lo valoran positivamente, pero muchos
aprendices de empresas modernas también afirman que seria necesario modernizar la infra-
estructura y actualizar los contenidos en el SENATI. Se exige una renovacion de muchas tec-
nologias en los talleres. La competencia de los instructores es alta en opinidén de la mayoria de
los alumnos. El equipamiento de los talleres en el modelo de aprendizaje dual es anticuado,
pero en algunos talleres es relativamente moderno. El SENATI invierte en nuevos centros
tecnoldgicos que ofrecen tecnologias actualizadas en la formacidn continua. En cualquier
caso, el modelo de aprendizaje dual es ahora muy apreciado, precisamente por la vinculacién
del aprendizaje experiencial situado en el trabajo - a cualquier nivel poco organizado por parte
del fomador que pueda organizarse en casos individuales, en microempresas y pequeias em-
presas - con el aprendizaje bien estructurado orientado a la accion, el aprendizaje orientado a
los problemas y el aprendizaje en proyectos, en el SENATI en proyectos innovadores rela-
cionados con la empresa que implican a la institucion de formacion y a las empresas en igual
medida.



IIL.3 ;Por qué es tan dificil organizar una formacién en la empresa con monitores
cualificados?

En primer lugar, se trata de los objetivos de la formacién profesional. Un modelo de apren-
dizaje dual de dos o tres afios de formacion, como el que ofrece el SENATI, imparte valores,
mejora las competencias educativas generales, estd disefiado de forma holistica, vincula la
experiencia y la instruccién y tiene como objetivo la accién independiente en situaciones de
trabajo complejas como las que se dan en las empresas peruanas. Este aprendizaje es costoso
y requiere un horizonte temporal méas largo, una inversion en tiempo y dinero, antes de que
produzca beneficios, es decir, ingresos para el individuo y la empresa. Este es el talon de
Aquiles ante una economia orientada al beneficio a corto plazo de las empresas. El giro neo-
liberal a partir de la segunda mitad de los noventa reforzo esta tendencia en las empresas.

El modelo que compite es el de la cualificacién basada en la competencia, "competency-based
traning" (CBT) con médulos y cursos cortos. 1> Se orienta hacia las actividades directamente
utilizables, hacia la organizacion vertical del trabajo -actividad restringida y trabajo sobre la
instruccion- y, por tanto, es atractiva. El modelo angloamericano de educacién modularizada
capacita con cursos cortos para actividades especificas segun las necesidades actuales. Esto es
eficaz para las empresas a corto plazo. Sin embargo, no es sostenible ni garantiza el empleo
de las personas que trabajan de este modo més alld de la actividad muy limitada y la cualifi-
cacion especifica. Los perfiles de competencia mds amplios y con una comprension mas pro-
funda permiten mayores oportunidades de empleo en las empresas, permiten un compor-
tamiento laboral orientado a la resolucion de problemas y ofrecen competencias de apren-
dizaje para la inevitable cualificacion posterior. Ofrecen una buena empleabilidad para el
aprendiz. Mds del 90% de los que terminan su formacién profesional en el SENATI encuen-
tran rapidamente un empleo, si asi lo desean.

Por otro lado, la formacién profesional de tres afios de duracién, de cardcter amplio, requiere
una organizacion de la formacién en la empresa con monitores bien cualificados, en la que el
aprendizaje se realiza en varias empresas monoestructuradas y especializadas para poder
cubrir la amplitud del perfil se formativo. De los 51 aprendices y egresados encuestados,
como ya se ha dicho, menos de un tercio se formé en una sola empresa, 19 en dos empresas y
10 en tres empresas, algunos incluso en mas empresas®®.

Si se observa cudntos recursos de la cooperacion internacional en materia de Educacién y For-
macion Técnica y Profesional (EFTP) fluyen hacia los enfoques CBT (Competence-Based
Training) con cursos cortos y una cualificacion limitada hacia las actividades individuales, la
orientacion hacia la formacion sostenible holistica en los modelos de aprendizaje dual siempre
queda rezagada. Se necesita mucha perseverancia. Para ello, es indispensable tener en cuenta
las condiciones de éxito, ya que el enfoque "dual" tiene que ser convincente desde el principio

1> Incorrectamente, se habla de competencia en lugar de cualificacion. En la concepcion centro-

europea de la competencia, la estrecha relacidn con el sujeto es constitutiva.

La formacién en varias empresas es especialmente pronunciada entre los aprendices de Mecédnica
(s6lo tres encuestados se formaron en una misma empresa) y en Eléctricidad Industrial/ Electré-
nica (sélo dos encuestados se formaron siempre en la misma empresa).
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para ir ganando poco a poco a mas empresas. El SENATTI ha tenido un éxito casi continuo a lo
largo de los afios.

Il1.4 El formador de la empresa en el modelo de aprendizaje dual de SENATI

Los formadores (monitores) de las empresas forman, instruyen y coordinan la formacién en la
empresa de formacion. Las tareas esenciales como la planificacién aproximada de la forma-
cién con el plan de rotacion basado en el plan de formacion especifico (PEA) para cada apren-
diz, se realiza en SENATI y se controla desde alli. A continuacion, los Especialistas de Segui-
miento de SENATI deberan discutir con los monitores de la empresa sobre como se puede
llevar a cabo. Por lo que se concluye de las visitas a empresas (realizadas por el proyecto
PeruDual en noviembre de 2019), esto tiene sentido para las micro y pequefias empresas. Los
monitores de las empresas mds grandes planifican su formacién de forma independiente en
consulta con el SENATI, tienen sus propios planes de rotacion y formacion basados en el
PEA, el plan de formacion presentado por el SENATI. Los mismos son desarrollados poste-
riormente. Para que los monitores de la empresa puedan hacerlo, deben estar cualificados,
tanto para organizar y planificar la formacién de los aprendices en la empresa como para
llevarla a cabo. Esto incluye los métodos pedagégicos de formacion profesional.

En el Pert no existe un requisito minimo ni una norma para los formadores (monitores) en las
empresas formadoras. Pese a que casi ninguno de los 32 monitores entrevistados en PeruDual
ha recibido una cualificacién formal; a excepcidon de un monitor que fue parte de un curso en
los afios 90 -, muchos de ellos son formadores que imparten la formacién en la empresa de
manera coorecta en la practica correctamente en la practica de la formacién en la empresa. La
interrogante del presente estudio de PeruDual es pues: ;De donde vienen los formadores
(monitores)? ;Y como se puede contratar y cualificar a los monitores? Esto apunta a los pro-
cesos de aprendizaje informal.

Estas cuestiones se abordan en las siguientes secciones (II1.5. - I111.11.) de este estudio.



III.5  Exkurs Adicional: Economia formal - Economia informal y zona de transicién

En Perud predomina el sector informal. Tal como se mencioné anteriormente, seguin el Instituto
Nacional de Estadistica e Informética (INEI), entre abril del 2020 y marzo del 2021 el 77,3%
de los 14,8 millones de trabajadores del Perud tenian un empleo que no les concedia pension,
licencia o seguro de salud. Muchos son también independientes y trabajan en empresas infor-
males. En 2018 habia alrededor de 9,7 millones de negocios operando en la economia perua-
na, de los cuales el 75% pertenece al sector informal. Por cada empresa formal, hay tres infor-
males, segun el Instituto de Economia y Desarrollo Empresarial (IEDEP).

En los estudios realizados sobre economias informales mundialmente se leen cifras sobre los
sectores informales y formales, la relaciéon de ambos sectores en una economia y si esta ultima
estd creciendo, a raiz de las estrategias de reduccion de la pobreza y de cualificacién. Esto
también ha ocurrido en Perd durante muchos afios puesto que hubo un crecimiento relativa-
mente estable durante muchos afios hasta el 2019, impulsado por las grandes empresas mine-
ras de los consorcios internacionales, especialmente en el sur del pais. El sector agropecuario
y el de la transformacion del pescado en el norte y en las costas también son prdosperos. Si se
observan las condiciones de la gente/ los trabajadores?, las cosas parecen algo diferentes. Los
hay de los que trabjan en el sector formal y los que tienen que conformarse con trabajar en el
sector informal. Ambos sectores estdn vinculados entre si de diferentes maneras, y con ellos
las personas.

Las entrevistas con los formadores (monitores) muestran que trabajan ciertas veces en el sec-
tor informal y otras en el empleo formal, o en ambos al mismo tiempo. Esto se manifiesta
especialmente en las micro y pequefias empresas aunque ain mas con los profesionales y los
,maestros* que provienen del aprendizaje informal y tradicional. En cuanto a los trabajadores,
no existe tal separacion entre el sector formal y el informal ya que ambos sectores econdmicos
se entrelazan a través de diversas relaciones, fundamentalmente a través del trabajo de las
personas. También estdn vinculados en la produccion porque las microempresas informales
suelen suministrar productos preliminares a las empresas formales. La zona en la que encon-
tramos personas que trabajan tanto en el sector formal como en el informal es lo que se puede
llamar la zona de transicién (véase el grifico 6). !” Un ejemplo de las empresas informales,
donde las transiciones son fluidas, es el de los soldadores quienes trabajan con productos del
sector formal.

17 El término "mercados laborales de transicién" también es comun en la literatura. El término

proviene del debate europeo y aqui significa la relacion entre el mercado de la formacién y el
mercado laboral (Schomann 2000). No importa si las fases de formacion y trabajo se suceden en
el tiempo o si la formacidn, mayoritariamente formal, se prolonga con el trabajo, con segundos y
terceros empleos de caracter informal.



Grafico 7: Zona de transicion entre la economia formal y la informal (© HJ Lindemann)
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Esto se aplica a muchos aprendices en el modelo de aprendizaje dual de SENATI de la misma
manera. Algunos trabajan paralelamente, otros antes de la formacién profesional para mante-
ner a la familia o reservan dinero para la formacion profesional dual en el SENATTI. El 26%
de los aprendices del SENATI procede de sectores marginales, el 35% de la clase baja (capa
baja inferior). El 41% de los aprendices son econdmicamente activos antes de la formacién y
casi exclusivamente en la economia informal (Schonstedt-Maschke 2014, p. 197). Muchos
entran en una relacion de formacién dual formal con el SENATI con experiencia laboral den-
tro de la economia informal. Algunos aprendices del SENATI de Piura, por ejemplo, tienen
un pequeiio "mototaxi" con el que ofrecen sus servicios antes y después de la jornada de
formacion profesional y obtienen un ingreso monetario. Esto encaja con la formacién profe-
sional sobre vehiculos de motor. El siguiente capitulo muestra un cuadro de varios niveles de
los aprendices con algunos retratos prototipo procedentes en su mayoria de las clases bajas.
Todos ellos tienen como objetivo obtener un trabajo seguro en la economia formal, el salir de
la pobreza hacia un futuro mejor. Para conseguirlo, ellos soportan mucho estrés y dificultades,
trabajan antes y durante su formacién profesional dual y es por ello que no todos los apren-
dices logran graduarse y por lo tanto desertan.

1.6 Perfiles existentes de los monitores de empresas formadoras en el modelo de
aprendizaje dual SENATI

En las distintas fases de desarrollo del modelo de formacién dual, los formadores (monitores)
siempre han estado cualificados para su tarea. Tanto las grandes como las medianas empresas
que forman a los jovenes desde el inicio de la formacion dual, cuentan formadores que cono-
cen su oficio o su profesion. Existen jefes de dreas de recursos humanos de empresas grandes
y medianas, que estan cualificados profesionalmente, y entienden el desarrollo de los recursos
humanos y, por tanto, saben como formar. Asi mismo, saben como dirigirse a los trabajadores
cualificados de la empresa para convencerlos de que se ocupen de los aprendices. Se trata de
empresas en las que la formacion estd bien organizada. A menudo varios aprendices trabajan
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en las diferentes dreas productivas. Por otro lado, se encuentran monitores de empresas forma-
doras cualificados en los cursos basados en el modelo aleman AdA (formacién de monitores,
modulos de capacitacion de las Cadmaras de Comercio e Industria alemanas o germano-mexi-
canas, germano-peruanas y otras.) que tienen un claro conocimiento de la experiencia laboral
y llevan mucho tiempo formando. También se encuentran areas técnico-productivas que con-
stan en su mayoria de ingenieros que acogen a aprendices de SENATTI y los forman. En
cuanto a la organizacion de la formacion profesional, apenas difiere de la de las empresas
medianas alemanas, s6lo que el nivel es, por un lado, quizas un escalén inferior porque la
tecnologia no estd a la altura de la producciéon moderna ya que se utilizan maquinas de una
generacion antigua, etc. Por otro lado, en el &mbito de las micro y pequefias empresas, el pro-
pietario suele ser también el formador (monitor), pero rara vez o nunca ha sido cualificado
para esa tarea

Igualmente existen pequefias empresas en las que el gerente o el propietario delega la tarea de
formacion a un empleado con vasta experiencia. Estos son los monitores que son visibles
quienes son las personas de contacto del SENATI designadas oficialmente como monitores.
Unicamente, y la mayoria de las encuestas as lo atestiguan, realizan principalmente la tarea
de ser personas de contacto, asignan a los aprendices a sus trabajadores y supervisan la forma-
cién de los aprendices de SENATI. Incluso muy pocos de este grupo también se capacitan
regularmente, a menudo aqui y alld durante un tiempo limitado.

Ademads, estdn los formadores no visibles, trabajadores especializados, como son llamados en
Alemania. En Alemania, sin embargo, siempre son trabajadores cualificados con un titulo en
la profesién, normalmente incluso un curso de perfeccionamiento como monitor. Esto es fun-
damentalmente diferente en Perd. El principio ocupacional apenas estd presente, especial-
mente en las micro y pequefias empresas. Se trata de puestos de trabajo y de perfiles de cuali-
ficacion diversificados de las personas que trabajan en ellos. Muy pocos formadores (moni-
tores) han sido cualificados de manera formal para sus tareas y predominan los procesos de
aprendizaje informal.

En la siguiente clasificacion, se distingue entre los formadores (monitores) que estdn formal-
mente cualificados o que tienen acceso a cursos a través de sus empresas. Muchos de ellos
también estan cualificados de forma indirecta, ya que en la empresa hay formadores profe-
sionales de los que aprenden en su trabajo diario.

Ademads, hay muchos monitores de empresas formadoras, en su mayoria invisibles para
SENATI los cuales han adquirido sus conocimientos de manera informal o por otros medios.
Durante las visitas a las empresas formadoras en Perd (noviembre de 2019) que se realizaron
en el marco de PeruDual, se observo que muchas de ellas cumplen correctamente con los
requisitos de una formacion dentro de la empresa, instruyen de manera estructurada, guian
bien a los aprendices, responden preguntas y reflexionan sobre los procesos de trabajo o dan
retroalimentacién. En ambos grupos de monitores, aquellos con una cualificacién y otros con
la adquisicion informal de competencias, se observan diferentes perfiles en funcién de la
procedencia y las habilidades que se recogen en la siguiente tabla:



Tabla 1: Formadores: Perfiles con o sin cualificacién formal:

Formadores con cualificacion formal

Formadores sin cualificacion formal

A1l — Formador/a / Monitor/ra, clasico

Estaba cualificado y tiene cualificaciones para
la tarea como formador/ formadora. Ha
participado a menudo en cursos de métodos
pedagdgicos, por ejemplo, cursos cortos de
AdA(formacién de monitores) de la Camara
Alemana, pero también cursos de SENATI y
de otras instituciones como TECSUP, SEN-
CICO, etc. Suele ser también la persona de
contacto con SENATL

B1 - Formador/a con pasion y alta
responsabilidad social

"SENATINO", se ha formado como técnico en
SENATI, ha obtenido el titulo profesional, trabaja
principalmente en la economia formal, ha refle-
xionado sobre sus propias experiencias.

Suele empezar a formar a jovenes después de 2 - 3
afios en la empresa, aspira a convertirse en
formador: con responsabilidad en la formacién
dual (persona de contacto). A menudo el
SENATINO quiere transmitir su propio ascenso
social y su éxito.

A2 - Jefe:en el departamento de recursos
humanos

Graduado universitario con formacion profe-
sional, trabaja en el departamento de recursos
humanos, con titulo universitario, trabaja en
su mayoria en empresas medianas o grandes,
es persona de contacto para SENATI, coor-
dina a los formadores de otras 4reas de la
empresa, a menudo también se forma y actia
profesionalmente en la funcién como forma-
dor:a monitor:ra.

B 2 - Propietario de una pequeiia empresa

Suele dirigir una micro o pequefia empresa, es la
persona de contacto con SENATI, también se
forma a si mismo y delega los aprendices de
SENATTI a sus trabajadores cualificados para que
los formen, en funcién de la carga de trabajo de la
empresa. Sin embargo, no pierde de vista al
aprendiz. Suele tener una formacién formal como
trabajador cualificado y ha adquirido mucha
experiencia laboral, a menudo entre la economia
informal y la formal, durante muchos afios "flo-
tando" entre sectores en transicién, para luego
crear su propio negocio.

A3 - Formador: en una empresa

Formacién profesional del tipo escolari-
zado, sobre todo en los IEST estatales o en
otras instituciones mayormente privadas,
con larga experiencia en la empresa, nor-
malmente persona de contacto para el
SENATI, trabajando como trabajador
cualificado (técnico profesional), cualifi-
cado técnicamente, con o sin titulacidn
adicional de una universidad.

Cualificacién para la formacién profesional
de aprendices adquirida a través de la orien-
tacion y el asesoramiento de expertos para
la formacién dual, también a través de redes
con otros formadores.

B3 -Formador:a - persona de contacto con
SENATI,

Desempeia formalmente la funcién, con titulo
universitario, principalmente ingeniero, persona
de contacto para el SENATI, pero no tiene nin-
guna cualificacién educativa formal y tampoco
informal para el trabajo de formador, poca expe-
riencia practica como trabajador cualificado.

Encargado por la gerencia de su empresa, en la
mayoria de los casos dirige un drea productiva
en empresas no muy pequeias o dirige una
pequeiia empresa, de nueva creacion, delega la
formacidn de los aprendices de SENATI a tra-
bajadores cualificados en el drea productiva o en
la propia empresa, en su mayoria joven.

A4 - SENATINO como formador:ra

Est4 formalmente bien calificado profesio-
nalmente, (técnico profesional), la forma-
cioén adquirida en SENATI, con o sin un
titulo universitario adicional. Estd muy

B4 - Trabajador cualificado que forma
aprendices,

Trabaja en la empresa como trabajador cuali-
ficado, tiene ademds de una formacién prac-
tica un alto nivel de conocimientos adquirido
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motivado, busca oportunidades para cuali-
ficarse también formalmente para trabajar
como formador, por ejemplo, cursos cortos

AdA(formacidn de formadores) o similares.

Es similar al perfil A3, pero tiene experien-
cia propia en la formacién dual por haber
estudiado en SENATIL.

Conoce el sistema de educacion dual por su
propia experiencia, eso es lo que le dife-
rencia.

durante una experiencia laboral larga, se sien-
te llamado a formar a los jévenes, ha adqui-
rido los métodos pedagdgicos de formacién
de manera informal, a menudo es reconocido
por los aprendices como un "maestro". Se le
puede reconocer por el hecho de que hace
muchas cosas pedagdgicamente correctas en
el entrenamiento. A lo largo de su carrera, ha
trabajado a menudo en la economia informal,
a veces, o de forma paralela, siendo por lo
tanto una persona “flotante” entre la econo-
mia formal y la economia informal.

B5 - Monitor, (enseilianza tradicional).

El aprendizaje tradicional, en contraste con el
aprendizaje informal, estd dirigido a un perfil.
Proviene primero de la informalidad y luego del
aprendizaje tradicional con un maestro artesano
de un taller, en su mayoria pequeiio, de meta-
ldrgica, carpinteria y otros oficios. A menudo ha
trabajado también en el sector informal durante
un tiempo, a menudo ha sido un trabajador "que
flotaba" entre la economia informal y la eco-
nomia formal. Debido a su profunda experiencia
en diversos trabajos es conocido como un
"maestro”, ha adquirido la forma de formar tal
como su “maestro” lo form6 “él aprendiz” en el
sentido del aprendizaje intrinseco.

A menudo también contindan el aprendizaje tra
dicional en su propio taller sin que las institu-
ciones de formacién como el SENATI lo sepan.

B6 - Formador, sélo formacién y apren-
dizaje informal

A menudo dirige una microempresa, no tiene
una cualificacién profesional ni pedagdgica
formal, ha asistido a la "universidad de la vida"
pero nunca a ninguna formacién profesional ni
siquiera a cursos, a menudo ha abandonado la
escuela. Proviene de la formacion informal, es
reconocido como "maestro” por los diversos
conocimientos adquiridos con la experiencia
laboral, puede moverse con competencia en la
economia informal, en el mercado.

Una caracteristica del aprendizaje informal: el
aprendizaje y la mediacidn estdn vinculados a
la adquisicién de competencias, porque es la
unica forma de cualificarse en la economia
informal. Tienen la vocacién de ser el "forma-
dor", por asi decirlo, en su ADN.




III.7 Formadores invisibles — los trabajadores que forman aprendices de SENATI

En las visitas a las empresas, se observo de forma casi generalizada que los trabajadores cuali-
ficados asumen funciones de formacién de aprendices de SENATI, y no los formadores o
monitores. Los aprendices son asignados a distintos trabajadores por los propietarios/ moni-
tores de la empresa. Trabajan regularmente con los aprendices en las empresas formadoras.
Hasta ahora, el SENATI no ha considerado a este grupo importante de formadores invisibles.

Foto 2: Formacion en el &mbito de taller de mecédnica
automotriz. El trabajador cualificado (izquierda) instruye
al aprendiz (derecha). El aprendiz debia realizar por si
solo los primeros pasos de la instalacién de un elemento
de refrigeracion, un trabajo realizado de responsabilidad.
El monitor desapareci6(el monitor ya no juega un papel
en esta etapa). La complicada conexién de las mangueras
se realizaria entonces de forma conjunta. Se trata de una
ampliacion de la competencia del aprendiz bajo la direc-
cién del trabajador, quien a su vez estd instruyendo
pedagogicamente de manera acertada (HJ.Li.)

El ,,maestro®, como son llamados fre-
cuentemente los trabajadores que for-
man aprendices en carreras de mecé-
nica y electricidad en Perd, pertenece
a ocupaciones tradicionales. Algunos
talleres consideran los siguientes nive-
les: aprendiz, oficial y maestro. Vari-
os trabajadores que forman aprendices
tienen una formacién informal y tam-
bién tradicional como base. Han
aprendido de un maestro artesano y
esto es lo que les distingue. Hoy en
dia, hay muchos mas trabajadores
cualificados (técnicos profesionales)
que han completado ellos mismos la
formacion profesional y se encargan
de los aprendices.

A la izquierda, en la imagen, una
situacion de formacion en la em-
presa observada en un pequeiio tal-
ler de reparacion de automéviles del
norte del Pert'8. El formador no ha
asistido a un curso de formadores de
aprendices o algo similar. Su for-
macion: aprendizaje en el entorno
de trabajo. Sin embargo, tiene una
idea muy precisa de lo que este
aprendiz puede hacer por si mismo
y de donde tiene que intervenir.
Debe de haber adquirido esta com-
petencia pedagdgica de formacion
de aprendices de manera informal a
través de la experiencia laboral o
replica como €l anteriormente fue
formado por su monitor.

SENATI, cuyos especialistas de
seguimiento supervisan la formacién
de los aprendices en la empresa, no

tiene identificados a los trabajadores de las empresas - que forman aprendices. Algunos estdn

integrados en las redes de los monitores.

8 Ver entrevista Oem15tum_20190916_empresa-taller-automotriz.



I11.8 El desarrollo del modelo de aprendizaje dual y la cualificacién de los formadores en
la empresa en cuatro periodos de tiempo

El SENATT ha desarrollado su propio modelo dual de formacién profesional en los ultimos 35
afios. La manifestacion del modelo de aprendizaje dual puede dividirse a grandes rasgos en
tres etapas:

Primera Fase: 1980 a aprox. 1991: Desarrollo de la formacion dual principalmente
en las empresas miembros del SENATI

En la primera fase se pudo fomentar la formacion en la empresa mediante subvenciones finan-
cieras a las empresas formadoras. Hubo asesoramiento de expertos externos!® y ofertas de
cualificacion para los formadores. Las empresas formadoras eran principalmente grandes y
medianas del drea industrial de la regién metropolitana de Lima y algunas filiales de SENATI
en Arequipa, Chiclayo, La Libertad-Trujillo y otros.

Durante la transferencia del modelo alemén de formacién dual a SENATI, las empresas de
origen aleman uvieron un papel protagonista. Una caracteristica clave del modelo de apren-
dizaje dual de SENATTI es que la formacién en SENATTI y la formacién en la empresa se
establecieron conjuntamente en estrecha coordinacion. Se crearon estructuras para monitores
y trabajadores especializados dentro de las empresas.

En la fase de puesta en marcha se afiadié una condicién de apoyo: muchas empresas tuvieron
las primeras experiencias de formacion en la empresa de trabajadores cualificados a partir de
la segunda mitad de la década de 1960. La formacion se basaba en la relacion maestro-apren-
diz (cf. Romero 1966, p. 83 y s.). Las empresas grandes crearon las llamadas "Unidades de
instruccién" en empresas grandes las cuales contaban con un coordinador que guiaba a los
monitores con folletos muy bien visualizados (cf. SENATI 1976). Asi mismo, los monitores
fueron guiados sistemdticamente para integrar a los aprendices en los procesos de trabajo
instruyendo y formando dentro y fuera del trabajo. También habia una conciencia sobre la
necesidad de crear entornos de aprendizaje propicios para el aprendizaje y el aprendizaje
informal (Romero, F. 1965, p.59, también p. 57ff, capitulo "Sistema informal"). Volviendo a
la década de 1960 - ;como aprendieron los formadores su nueva funciéon? Por cada carrera de
formacion profesional o ocupacién de formacién habia un asesor de Alemania (maestro indus-
trial) quien iba visitando las distintas empresas formadoras, a fin de establecer la formacion en
la empresa con el formador designado por la empresa, realizaba la instruccién de forma piloto
y elaboraba el plan de formacion (véase SENATI 1976).

Esta fase termin6 abruptamente en 1968 por razones politicas con un golpe de Estado y un
gobierno militar. Los esfuerzos por impartir formacion en las empresas continuaron pero el
SENATTI perdi6 posteriormente su autonomia y pasé a depender brevemente del Ministerio de
Educacion. Es ahi cuando la dualidad de la educacién y formacion se rompid. Con el retorno
de un gobierno democratico a principios de los afios 80, se volvié a trabajar en la construccién
de un modelo de aprendizaje dual. Para el SENATI era importante restablecer las relaciones
con las empresas. Para ello, la mejor manera fue mediante un modelo de formacién dual. En
esta primera fase de introduccién del aprendizaje dual de nuevo tipo en los afios 80, el modelo
de formacién dual se construyé en cooperacion entre el SENATI y las empresas formadoras,
aprovechando las respectivas experiencias de SENATI de formacion en taller y aprendizaje en

1 Establecimiento del Sistema Dual de Formacion Profesional en Empresas, desde 1984 hasta

1989, mediante la GTZ*. (Castro, J., ResO8lim_10-04-2019)




la empresa de los anos 60 y 70. Las empresas eran mas o menos las que ya habian iniciado la
formacion en la empresa. En cuanto a la cualificacion de los formadores, cabe destacar que el
SENATI y los formadores de las empresas de formacion establecieron conjuntamente el mo-
delo de formacion dual segtin el modelo aleman y fueron asesorados y acompaiiados en el
proceso. Para atraer a mds empresas a impartir formacion entre 1885 a 1990, la ahora Coope-
racion Alemana al e Desarrollo — GIZ, antes Cooperacién Técnica Alemana (GTZ) financié a
las empresas MYPE con el equivalente a unos 70 USD al mes para que reciba aprendices de
SENATI y los pueda formar, ademds de entregarles herramientas e instrumentos para sus
respectivos talleres.

Segunda Fase: 1991 a 1998. Estabilizacion y ampliacion del aprendizaje dual;

Los incentivos financieros indujeron a mas empresas a ofrecer la formacion dual. En el marco
de su expansion, a partir de 1993 se continué con el programa de formacion de maestros in-
dustriales, incluida la cualificacién pedagdgica con el fin de cualificar a los monitores de las
empresas formadoras recién adquiridas®’. Esto tuvo éxito; sin embargo, practicamente ningu-
na persona capacitada asumié su papel de monitor en la empresa. Es por ello que el programa
de maestros industriales segin el modelo aleman también es considerado un fracaso por el
SENATI. Esto se confirmé una vez mds en la segunda validacién?!' habiendo dos razones para
ello. En primer lugar, los que se ocupaban de la formacion de aprendices, ademas de su tra-
bajo en la empresa, no recibian una mejor remuneraciéon después de su cualificaciéon y, en
segundo lugar, no era posible dotar a la cualificacion de perfeccionamiento de un titulo aca-
démico adecuado, algo extremadamente importante en Perd. Muchos formadores (monitores)
de la empresa sintieron entonces que su trabajo no era valorado??. Es importante tener en
cuenta que el anélisis de la cultura del trabajo y de las condiciones contextuales debe hacerse
de forma muy diferenciada. Tras el fracaso del programa de maestros industriales de
SENATI, fue necesario desarrollar y aplicar un nuevo modelo de cualificacion de la for-
macion.

A pesar de esto, el programa de formacion de los maestros de obra y de los formadores no ha
dejado de surtir efecto, puesto que algunos fundaron posteriormente su propia empresa. El
camino accidentado hacia la formalizacion queda claro cuando se observa la zona de tran-
sicion entre el sector formal y el informal: los formadores que abandonaron las grandes em-
presas pasaron al sector transitorio, adquirieron experiencia en la gestién de un negocio y

20 Proyecto de Formacion de Maestros Industriales, desde 1991 hasta 1997 (Castro, J.,
Res08lim_10-04-2019). La formacién de monitores con AEVO empezé en 1987 como proyecto
piloto.
“Yo aprecio su capacidad (TU Dortmund) para resumir la contribucién alemana a SENATI. Los
proyectos de cooperacion de la segunda fase que tuvieron mayor impacto e importancia fueron el
establecimiento del aprendizaje dual en el SENATI y la formacién de instructores de SENATI,
mientras que el proyecto de formacién de maestros industriales no tuvo el impacto y también la
imagen adecuada para Sudamérica, porque la categoria profesional “Maestro” no tiene identidad
propia en Sudamérica o se valora de forma diferente. A todo el mundo se le llama “Maestro” sin
ninguna cualificacidn sistemadtica; el titulo de “Maestro” no afiade valor al profesional técnico en
nuestro pais (Res22_lim_20220321, validacién de J. Castro)
22 Monitores no reciben nada de la empresa formadora, nada de SENATI. Falta de motivacién*
,»ENATI tiene manuales para capacitar monitores, pero hay desmotivacion de los monitores*.
(Castro, J., EEx10lim_20190920 / Interviewprotokoll S. 21)
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volvieron a tener empresas formales. Conocimos a un maestro con su propio negocio que
habfia participado en el programa en el norte de Peru.

Tercera fase: 1998 hasta 2010. Calificacién de formadores (monitores) de empresa a
través de los instructores de SENATI

En ésta tercera fase, el SENATI inici6 un proceso de reforma de la formacioén profesional en
1998 a través del cual se modernizaron los planes de estudio y la correspondiente cuali-
ficacién de los monitores. En resumen, el SENATI ha modernizado los perfiles de formacion
y los ha adaptado a los avances tecnoldgicos actuales. Anteriormente venia ofreciendo un
modelo escolarizado de formacion profesional en varias carreras profesionales, las cuales gra-
dualmente los iba convirtiendo en el modelo de aprendizaje dual. Este proceso se complet6 en
2017. A partir de entonces, s6lo se imparten carreras profesionales bajo el modelo de
aprendizaje dual.

El amplio programa de la Cooperacion alemana al Desarrollo (GTZ) de cualificacion de los
instructores (formadores) de SENATI, asociado a la aplicacion de los nuevos planes de estu-
dios, incluia el aprendizaje orientado a la accidn, el método de proyectos, los conceptos de
aprendizaje basados en tareas y los planes de estudios hibridos modularizados, que en defi-
nitiva seguian el concepto de curso en la secuencia de médulos. El programa tenia un com-
ponente de recursos humanos y otro de desarrollo organizativo para abordar, sensibilizar y
asesorar a las posibles empresas de formacion. Por otro lado, los instructores bien cualificados
del SENATTI se ocuparon de "sus" aprendices en las empresas formadoras, asesoraron a los
monitores de las empresas formadoras y los cualificaron mediante el asesoramiento y el apo-
yo. La estructura de la orientacién y el asesoramiento, el procedimiento y los conceptos y
directrices se desarrollaron y aplicaron con una consultora de desarrollo organizativo llamada
Denkmodell Berlin.

El nimero de aprendices de SENATI ascendi6 a unos 49.000 en 2010. De nuevo, no hay
cifras precisas sobre cudntos aprendices se encontraban en la formacién en la empresa (del
tercer/cuarto al sexto semestre) pero una cosa puede decirse con seguridad: el nimero de los
que aprendieron en la formacién en la empresa se duplicé con creces. EIl SENATTI ha venido
desarrollando e implementando el modelo de aprendizaje dual que sigue siendo el estdndar
hoy en dia: dos/tres semestres de formacion en el SENATI, a partir del tercer/cuarto semestre
formacion en la empresa con el proyecto final de innovacion en la empresa, utilizando el mé-
todo de proyectos.

Cuarta fase: desde el 2011. Ampliacion del modelo de aprendizaje dual a més regiones
del Pertd y empresas, especialmente a las micro y pequefias empresas;

La cuarta fase comenz6 entre el 2011 y el 2012 con la expansién del modelo de aprendizaje
dual, tanto a nivel regional como en las pequefias y microempresas. El niimero de aprendices
oscilé entre 95.000 y 99.500 entre 2017 (fin de la conversion a la formacion dual) y 2020, con
altas tasas de aumento a partir del 2012. Esto también esta relacionado con el hecho de que a
partir del 2012, SENATI puede emitir titulos oficiales a nombre de la nacién peruana a sus
egresados, los cuales se reconocen en todo el pais. En el 2012, 38.000 jévenes se inscribieron
en los programas de aprendizaje dual del SENATI. El nimero de empresas de formacion se
sitda entre 15.000 y 18.000. Ya que no todas las empresas ofrecen siempre formacién pro-
fesional, no existen cifras exactas o no estdn disponibles en los documentos de las memorias
anuales de SENATI. Sin embargo, esto no tiene por qué desempeiiar un papel.



Sin embargo, el nimero de formadores (monitores) cualificados no crecié al mismo ritmo que
el nimero de monitores designados por las empresas. En el 2020, segun los datos de Francis-
co Martinotti, el 98 % de las empresas formadoras eran microempresas y pequefias empresas,
de las cuales el 1 % eran medianas empresas y el 1 % grandes empresas (cf. Int. F. Martinotti,
EEx11_lim_2021-0722, p.2). En 2015 - 2016, la direccién del SENATI constaté que no todas
las monitores (cf. entrevista Jorge Chavez; EEx091im_20191203, p. 2, también p. 8) de las
empresas formadoras eran visitadas por los instructores de SENATI empresa (monitores) para
hacer seguimiento a "sus" aprendices en la fase de formacién en la empresa®’. Esto tuvo como
consecuencia, que la calificacion de acompaiiante y asesor fue desapareciendo. Desde el pun-
to de vista de los monitores de las empresas, se dieron cuatro razones: falta de coordinacién
(¢cudndo viene el formador del SENATI?), problemas de comunicacién (falta de acuerdo),
contacto superficial con el formador del SENATI y desconocimiento del modelo de apren-
dizaje dual.?* Los problemas del modelo de seguimiento donde los instructores de SENATI
visitaban a los formadores (monitores) de las empresas formadoras que ya se habian detectado
en 2002, se trabajaron sistemdticamente en algunas filiales de SENATT hasta el 2004 en cola-
boracién con expertos alemanes. Los problemas surgieron mads tarde en el traslado a otras
filiales de SENATI.

El nimero de formadores (monitores de empresa) cualificados no crecié al mismo ritmo que
el nimero de empresas formadoras y de aprendices. Como proveedor privado de formacion, el
SENATI también estd obligado a realizar un cdlculo de costos y beneficios — costo para capa-
citacion. Los programas de cualificacion de los monitores son caros, largos y dificiles. Adi-
cional a ello, el acercamiento a las empresas, la sensibilizacion, con al menos dos puntos de
conexion, un evento, una discusion inicial y una discusién de asesoramiento més profunda, tal
y como lo introdujeron Denkmodell y GTZ a partir de 2000, funcionaba cada vez menos.
Como resultado, el programa se interrumpi6 en 2005 tras el fin de la Cooperacion Alemana en
materia de formacién profesional a SENATI en el 2003, seguido de un apoyo de seguimiento
en el 2004. Actualmente SENATTI sigue haciendo esfuerzos para mejorar la cualificacion
pedagdgica y didactica de los formadores (monitores) mediante la formacién continua, pero
pocos monitores asisten y apenas se aprovechan®.

I11.9 Ampliacién de la formacién en la empresa: ;de donde salen los formadores
(monitores)?

En el afio 2000, el SENATI ya formaba a 25.000 aprendices, es decir, unos 8.000 por afio de
formacion, y lo hacian principalmente bajo el modelo de aprendizaje dual — unos 20.000
aprendices en la formacion dual (cf. SENATI 2000b). Sin embargo, poco a poco se hizo

3 Hay varias razones por las que el modelo ya no funcionaba, especialmente en las regiones

rurales. Una de ellas era el trabajo extra que suponia que los instructores visitaran
individualmente a "sus aprendices". Otro motivo casi mas importante era el de los recursos de
movilidad: ;quién lo paga y cémo se contabiliza cuando el instructor se desplaza a las empresas
con su propio coche o moto? (cf. Edelmann 2002, p. 88)

Ya hemos mencionado la importancia de la comunicacién como séptima condicién para el éxito
(véase también Edelmann (2002, p.87).

Los multiplicadores del SENATI y los miembros de los equipos de Seguimiento de SENATI en
los talleres de Lima y Piura (noviembre de 2019) nos comentaron que los monitores de empresas
formadoras estaban interesados en asistir mds a cursos de capacitacion de SENATI con contenido
técnico, pero casi no estaban dispuestos a asistir a cursos con temas pedagdégicos sobre la funcién
como monitor de empresa formadora.
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evidente que el modelo dual era dificil de aplicar, especialmente para las empresas mds
pequeiias y fuera de Lima. Se dispone de datos sobre la composicion de los formadores
(monitores) de las empresas formadoras para ese periodo. Aproximadamente el 23% recibi6
una formacién informal (aprendizaje informal y tradicional, autocalificacién, muchos afios de
experiencia laboral), mientras que aproximadamente el 27% fueron los llamados SENATI-
NOS, es decir, aprendices que obtuvieron su experiencia laboral de su propia formacién dual
y empezaron a formar a aprendices SENATI después de una media de 3 afios en la empresa.
El 50% de los monitores procedian de IEST y universidades, en la mayoria de los casos ape-
nas tenian experiencia en la formacién dual, muchos de ellos eran jefes de dreas productivas
en la empresa y delegaban la formacién en trabajadores cualificados con experiencia laboral
(cf. Edelmann 2002 p. 67). Entre ellos también hay formadores (monitores) que han adquirido
experiencia en la empresa antes de la formacién universitaria, tanto en empleos informales
como formales. No hay cifras disponibles al respecto, pero serian pequefias.

(Quién falta? Pues el verdadero ,,maestro de la empresa que forma, un trabajador cualifi-
cado que se ha formado a si mismo en el trabajo - a través del aprendizaje experimental en el
trabajo y la formacion técnica posterior hasta la maestria. Este grupo de personas necesita mas
formacion en pedagogia y didéctica profesional para poder asumir el papel de formador (mo-
nitor) a un alto nivel. Se distinguen de los formadres cualificados académicamente por el
hecho de que proceden de los mismos medios que sus alumnos. A partir del 2003, 2004 apro-
ximadamente, s6lo hay "maestros" informalmente cualificados, es decir, trabajadores cerca-
nos a los aprendices y reconocidos por los jovenes como “maestros”. Desde la perspectiva de
muchos aprendices, ellos, los “maestros”, suelen tener la verdadera autoridad para impartir
habilidades y conocimientos.

Desde aproximadamente 2011 a la fecha, en la cuarta fase del desarrollo del modelo de apren-
dizaje dual, se observa en el caso del SENATI que se duplic6 el nimero de aprendices, quie-
nes iban a nuevas empresas formadoras - quienes carecian en gran medida de monitores
cualificados. Los efectos de la orientacion y el asesoramiento tendieron a disminuir a partir
del 2010 y 2011. La interrupcién de la cualificacion a través del modelo de orientacién y
asesoramiento, que funciona bastante bien, resultd ser el eslabon que faltaba en el modelo de
aprendizaje dual. SENATI compensa en parte en términos técnicos con los “Seminarios de
Complementacion Académica” de disefio flexible, los cuales brindan conocimientos técnicos
a los aprendices, cuyas empresas formadoras no se los dan.

Una de las razones de esta evolucidn es el cambio en la estructura de las empresas formadoras
que va de la mano de la expansién de la formacion dual: en el 2010, habia unos 48.000 apren-
dices inscritos en la formacion dual, a partir de 2017, 2018 unos 95.000. El SENATTI indica un
incremento del nimero de empresas formadoras entre 2017 - 2019 de 15.000 a 16.500. El nu-

mero de empresas miembros del SENATI (empresas aportantes) es de unas 2.000°.

En principio, existen dos modalidades de convenios de formacion dual en el SENATI: A)
Celebracion de un contrato de formacion con el SENATI, complementado por un acuerdo con
la(s) empresa(s) que imparte(n) la formacién (Convenio de colaboracién mutua SENATI-
EMPRESA). B) Contrato de aprendizaje con una empresa patrocinadora y el aprendiz. De los
aproximadamente 97.000 aprendices, unos 8000 aprenden en una "empresa patrocinadora";

%6 No ha sido posible determinar cudntas empresas afiliadas no sélo participan en la formacién del
SENATI, sino que también imparten formacién. Aqui basta con referirse a la relacién
aproximada entre la formacién en las empresas asociadas y la formacién por convenio con el
SENATI.




como tal reciben 462 nuevos soles al mes y no pagan ninguna cuota de formacion (cf. Jorge
Castro, EEx10lim_20190920, pagina 11).

Hasta aproximadamente el afio 2000, el 80% de las empresas afiliadas al SENATI impartian
formacion en la empresa (Hippel 2001, p. 32) y enviaban a los alumnos al SENATTI (contrato
tipo B). En el 2017, 2018 y 2019, de las aproximadamente 16.000 empresas que impartian
formacién?’, cerca de 1.300 eran aportantes a SENATI. La expansion de la formacién en el
2010 hasta alcanzar inicialmente unos 48.000 aprendices y luego hasta 95.000 aprendices en
el 2019/2020 fue acompafiada por una fuerte expansion de las empresas de formacion, la
mayoria de las cuales no eran empresas asociadas (contrato tipo A). La proporcién del aio
2000 de un 80% de formacion de las empresas asociadas a la Sociedad Nacional de Industrias
y un 20% de las demds empresas formadoras externas se ha invertido practicamente en el
20192, Y la mayoria de las empresas formadoras recién adquiridas carecen de formadores
(monitores) cualificados. Por supuesto, esto repercute en la calidad de la formacién en la
empresa, que para la mayoria apenas iba mas alla del aprendizaje informal, del aprendizaje
por experiencia. "La necesidad de formar al personal es escasa en las micro y pequefias em-
presas" (Entrevista a F. Martinotti, EEx11_lim_20210722, p.2). Las experiencias y reflexio-
nes de los agresados que se presentan mds adelante (Capitulo 5) dan fe de ello.

III.10  En retrospectiva: Cooperacién en el lugar de aprendizaje: desarrollo del modelo de
aprendizaje dual

El punto de partida en los afios ochenta y a principios de los noventa del siglo pasado fue ini-
cialmente una transferencia de formacion profesional de varios niveles. El modelo basico era
el sistema aleman de formacion dual e inicialmente predominaban 4 dias de formacién en la
empresa y un dia en SENATI. Una de las diferencias era que la formacion en Alemania solia
comenzar en la modalidad dual desde el primer semestre; en principio SENATI lo adoptd,
pero la formacién en la empresa no comenz6 hasta el segundo semestre.

La implementacion de la formacion dual en el SENATI fue un proceso largo. Comenzé con
proyectos piloto de apoyo financiero a las empresas y de formacién de monitores de empresa
en el periodo 1985-1998. Se trataba en su mayoria de grandes empresas estrechamente vin-
culadas a empresas alemanas y suizas, cuyos directivos conocian la formacion de los jovenes
en la empresa y, por tanto, también se ocupaban ellos mismos de la formacion. Buscaban
aprendices y los enviaban al SENATI. En estas empresas habia maestros artesanos y técnicos
de otros paises, sobre todo de Alemania, Suiza o Austria (segin observaciones propias de Ca-
nadd y Corea, entre otros), que en parte tenian conocimientos pedagdgicos profesionales o
tenian una idea de "work-based learning" (aprendizaje basado en el trabajo) pragmaético. Los
planes de formacién de las empresas se elaboraron en consulta con el SENATI.

Una de las empresas que ha asumido un papel de liderazgo en la introduccién de la formacion
dual debido a sus estrechos vinculos con SENATI es Hidrostal, un fabricante de bombas
industriales con direccion suizo-alemana. El presidente del consejo de administracion de

27 Se disponia de una lista de empresas que podian cooperar con el SENATI, pero no siempre

contaban con aprendices (constatados durante las observaciones de las empresas).

2 Datos de las memorias anuales de SENATI (SENATI 2020; 2019) Los autores no saben
exactamente cudntos aprendices hay en una empresa en un momento dado. Esto se debe a la
gestion flexible de la formacion en la empresa, donde alrededor de dos tercios de los aprendices
cambian de empresa cada semestre.




SENATI, Wolfgang Spittler, quien también era propietario de Hidrostal, tomé la decision de
implantar el modelo de formacién dual en 1985. Otras empresas - incluidas las primeras pe-
queiias — pudieron convertirse en empresas formadoras gracias al apoyo financiero (GTZ -
SENATI). Si las empresas accedian a recibir aprendices, recibian subvenciones financieras.
En el SENATI, hubo un proyecto de promocién de pequeiias empresas (CENTRO-PYME)
con formacidn para asesores empresariales. A las empresas que acogieron a los aprendices del
SENATTI en esta fase se les asignaron los aprendices a partir del 2° semestre: de cuatro a cua-
tro dias y medio en la empresa formadora (80%), uno, un dia y medio en SENATI (20%)%
(ver entrevista EEx10lim_20190920).

No hay que subestimar en esta transferencia de la formacion dual a los aproximadamente 100
instructores del SENATI que se formaron en Alemania hasta finales de los afios noventa.
Conocian el sistema dual alemédn y acompafiaban a las empresas de formacion recién adqui-
ridas como asesores de la formacion dual (cf. Edelmann 2002, p. 52). Desempeiaron un papel
importante en la organizacion de la formacién en la empresa y en la cualificacion en proceso
de los formadores en la empresa (monitores) en la Fase III a partir de 1998. En comparaciéon
con el modelo dual alemén, hubo una modificacion la cual constaba en un curso preparatorio
de un mes seguido de cinco meses de formacién basica® en la formacién bdsica en el primer
semestre (Salas/ Castro 1998, S. 2).

En la fase piloto de los afios 80, la formacion dual s6lo se impartia en Lima (en 1984, por
ejemplo, hubo 131 alumnos) y las empresas formadoras eran en su mayoria grandes empresas,
porque eran las unicas que disponian de equipos suficientes para la formacién en la misma
empresa. Ocasionalmente, las empresas medianas aportantes del SENATI también impar-
tieron formacion. En la segunda mitad de la década de los noventa se inicié una ampliacion
para incluir a las PYME con varios programas de apoyo de organizaciones internacionales. El
cambio al nuevo sistema de aprendizaje dual se realiz6 paso a paso, carrera profesional por
cada carrera profesional, comenzando en Lima y extendiéndose a las regiones. En el afio
2000, 25.000 alumnos ya aprendian en el modelo de aprendizaje dual en el SENATT (cf.
SENATI 2000a).

Como se ha mencionado anteriormente, el SENATI comenz6 a desarrollar nuevos y modernos
planes de estudio en el afio 2000. La amplia implantacién de planes de estudios modernizados
y modulares en el modelo de formacién dual tuvo lugar en el 2002, 2003 y posteriormente. En
primer lugar, se modificé el modelo de aprendizaje dual, de modo que el segundo semestre se
desarrolla ahora integramente en el SENATI e incluye la formacion tedrica y de taller. Segtin
el nuevo modelo, todo el primer semestre servia para nivelar los prerrequisitos cognitivos de
la educacién general y la formacion tedrica inicial. En varias entrevistas, se nos dio a conocer
que los conocimientos escolares bésicos han venido disminuyendo constantemente en Perd
durante los tltimos 20 o 25 afios. S6lo se puede suponer si esta percepcion también estd rela-
cionada con el hecho de que las exigencias cognitivas de la formacién dual han aumentado
con los nuevos planes de estudio. En cualquier caso, el SENATI reformd los primeros planes
de estudio a partir de 1998, y gradualmente todos a partir del afio 2000. Debido al aumento de

2% En el Peri el sdbado es un dia de trabajo regular. La base de un contrato de trabajo es el tiempo
de trabajo de 48 horas a la semana..

Este sistema también es comun en Alemania, por ejemplo, en las carreras profesionales de la
construccién, donde los primeros 9 meses de formacién tienen lugar en un modelo de bloque:
formacidn interempresarial - escuela profesional. Sin embargo, este modelo alemén de formacion
para la construccién no influyé en el desarrollo del modelo de aprendizaje dual en Perd.
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los requisitos técnicos en las ocupaciones, los nuevos planes de estudio fueron més exigentes.
(Hasta la fecha, se ha desarrollado una oferta dual en méas de 70 carreras profesionales).

Las carreras profesionales de 4 semestres apenas existian y el nuevo estandar de formacién
dual era de seis semestres. Desde aproximadamente 2010 parece que sigue siendo asi: un
primer semestre para nivelar los prerrequisitos cognitivos debido a la heterogeneidad de los
conocimientos escolares de los jovenes aprendices, el segundo y tercer semestre en SENATI -
formacion técnica bdsica en los talleres de formacion y en teoria-, el 3° - 6° 0 4° - 6° semestre
(segun el perfil de formacion) es formacion en la empresa y teoria en SENATI (un dia). Even-
tualmente se afiaden los Seminarios de Complementacién Prictica®! para compensar los défi-
cits de formacion en la empresa Por tltimo, en el 6° semestre los jovenes realizan el proyecto
de innovacidén en la empresa, el cual también puede realizarse en los talleres SENATI.

Con la modernizacion de la normativa en los afios 2000 - 2003, el rol de los formadores (mo-
nitores) cambi6 de la pura instruccién a aprendices a la moderacién de los procesos de apren-
dizaje de los aprendices. El aprendizaje autodirigido en los talleres aumento, los aprendices
tuvieron que adquirir cada vez mds conocimientos por si mismos, individualmente y en grupo.
En cuanto a los monitores de empresas formadoras, se introdujo el modelo de cualificacién de
orientacion y asesoramiento, que pasO a formar parte de la cualificacion de los instructores del
SENATTI. Con la orientacion y el asesoramiento, la comprension del rol de muchos forma-
dores (monitores) de empresas formadoras también cambid, pero sélo en los lugares piloto —
Trujillo, Arequipa y alrededores. Estos cambios de rol llevan tiempo, mucho tiempo por ser
procesos de gestion del cambio.

III.11  Experiencias con el modelo de orientacién y asesoramiento para la cualificacién de
formadores en la empresa

A partir del afio 2000, los asesores de los monitores de empresas formadoras en el modelo de
aprendizaje dual fueron los instructores del SENATI, ampliamente cualificados y preparados
para su tarea de asesores por la Cooperacion Alemana (GTZ) — programa de R. Tippelt-. Al
principio, el asesoramiento se ofrecia en funcién de la demanda de las empresas. Habia que
crear confianza y organizar la fase de formacion en la empresa. Para ello, se realizaban visitas
por parte de los instructores de SENATTI a cada monitor de las empresas que duraban 15 mi-
nutos (en el formato corto). Estas se trataban de visitas rutinarias, mientras que las citas de
asesoramiento acordadas con temas relacionados con el contenido curricular duraban unos 45
minutos o mds (formato largo). El objetivo de una orientacién mads intensiva, sobre el proce-
dimiento metddico, el principio de la orientacién a la accién, asi como los proyectos de for-
macion en la fase de empresa, estaba en tension, en conflicto con el Seguimiento de los
instructores de SENATT al progreso del aprendizaje de los aprendices en la empresa, que
seguia el nuevo paradigma de la orientacion a los resultados y era dominante.

Los nuevos planes de estudios eran hibridos, los estandares y los resultados del aprendizaje
estaban en primer plano como idea, se mantenia el principio del curso y se introdujo las com-
petencias orientadas a la accion como principio del aprendizaje. Igualmente el enfoque a
través de la evaluacion permitio crear oportunidades de aprendizaje. A pesar de todo, los

3 Los Seminarios de Complementacién Practica ensefian, por ejemplo, técnicas de trabajo nuevas y
modernas; como resultado, conducen a un nivel de formacién profesional mds o menos
equilibrado.



temas centrales de asesoramiento eran la disciplina, el orden y la obediencia. Al principio,
todo giraba en torno a esto. Esto también redundé en beneficio de las empresas, al menos
desde su punto de vista y también para el SENATI, éste era el problema central a resolver. El
asesoramiento pedagégico profesional s6lo ocupé el tercer lugar®? en las encuestas a los for-
madores (monitores) en torno al afio 2001. La dimensién pedagdgica, el "cdmo" instruir y
aprender en el entorno de trabajo, en los procesos productivos tuvo que pasar a un segundo
plano frente a las cuestiones de organizacion de la formacion y los aspectos tecnoldgicos.
Apenas existia tradicion de pedagogia profesional, por lo que estos aspectos no podian con-
siderarse importantes. El camino hacia una buena formacién en las empresas es largo.

El punto de partida de las charlas de asesoramiento en las empresas solia ser - sobre todo en
las PYME - el interés por las innovaciones tecnoldgicas, ya que se consideraba que muchos
formadores (instructores) del SENATI estaban bien cualificados y a la vanguardia de la tec-
nologia. A continuacién, fue posible hacer un seguimiento y asesorar a los monitores sobre
como ensenar el contenido, el cual fue un procedimiento exigente, que finalmente funciond.
Al mismo tiempo, exigié mucho del acompafiamiento de los instructores del SENATI por
parte del equipo de expertos de la consultora de Desarrollo Organizacional (Duemchen, p.
2000), asi como de expertos en formacién profesional (el autor Hj Lindemann fue uno de
ellos). Dado que la orientacion se concibié como una visita a las empresas, pero no se les iba
a "imponer" nada -asi se consideré en su momento-, el programa llegé a menos de la mitad de
las empresas formadores. Las demds empresas estaban conformes con el programa bdasico (15
minutos) que consistia en preguntas sobre la organizacion de la formacién dual y la evalua-
cion del progreso del aprendizaje de los aprendices.

El SENATI reconoce que el programa de orientacion y cualificacién de los formadores en la
empresa no llegaria a todas las empresas que eran nuevas en el modelo de aprendizaje dual.
Los planes de estudio reformados también dieron lugar a un concepto modernizado de los
“Seminarios de Complementacién Practica”, tecnolégicamente sofisticados y de alto nivel.
Los formadores y profesores solian tener un titulo universitario y experiencia en la empresa.
En funcién de la carrera profesional y la ubicacion de la filial de SENATI, el tiempo en la
empresa y los cursos en el SENATI se gestionan de forma flexible, lo que requiere un modelo
de gestion flexible que luego se implanté de forma firme y consistente con los equipos de
Seguimiento a partir de 2018. La gestion flexible, sobre todo el horario con las empresas, se
habia convertido poco a poco en algo excesivo para los instructores de SENATI?®. Con tantos
monitores, la direccion del SENATI no podia coordinar y establecer un programa de “Semi-
narios de Complementacion Practica” con todas las empresas. Los equipos de Seguimiento
que se crearon entonces para acompaiar la formacion en la empresa tenian toda la infor-
macion dentro de su equipo y en un lugar central.

Las entrevistas con los formadores muestran que el cambio al nuevo modelo curricular - tres
semestres de SENATI, tres semestres de dual - fue un proceso mds largo, organizado de forma

32 En varios talleres (en Trujillo y Arequipa entre 2000 y 2002) con empresas y monitores, el autor
destacé la relevancia de las calificaciones clave que se discutieron en su momento: autonomia,
responsabilidad, comunicacién, cooperacion... y en todas las evaluaciones la disciplina y el orden
fueron lo primero al final? No se entiende. Cf. también Edelmann (2000a, p. 38-43), cuyas en-
cuestas en filiales de SENATI fueron analizadas intensamente y discutidas con los monitores,
también de empresas.

Basado en las experiencias de los talleres 2001 - 2003 realizados por el autor en las filiales de
SENATI en Lima, Trujillo y Arequipa.
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diferente en cada region y finalmente completado en 2017. ;Las razones del nuevo modelo?
Las empresas mds pequeiias, en particular, querian aprendices que pudieran incorporarse rapi-
damente a los procesos productivos. Ademds, como se ha mencionado, la expansién del mo-
delo de aprendizaje dual no fue acompafiada de una cualificacion de los formadores en la em-
presa**. Sobre todo, las empresas que eran nuevas en la formacién dual a partir de 2010, 2012
nombraron a un formador en la empresa (monitor) que era principalmente la persona de con-
tacto para el SENATI (véase el perfil del formador B3 mads arriba). Sin embargo, la formacién
en la empresa apenas fue mas alld del modelo de demostracion, imitacidn, aprendizaje para-
lelo, cooperacién con un trabajador cualificado experimentado. La formacion real, la instruc-
cion, el aprendizaje orientado a objetivos por parte de los formadores, se limitaba a breves
instrucciones de trabajo en muchas de estas empresas®>. Los métodos de formacién de muchas
empresas, especialmente las recién adquiridas en 2012, siguen siendo de bajo nivel. Un egre-
sado respondio asi a la pregunta sobre los métodos pedagdgicos de formacion: "Yo debia
preguntar si no puedo avanzar con mi aprendizaje”. Eso era todo, no habia nada mas que de-
cir. La formacioén préctica en la empresa requiere un alto grado de aprendizaje auténomo y
autodirigido por parte de los aprendices. Por las noches, en casa, a través de Internet, con los
manuales educativos del SENATI, los aprendices adquieren a veces los conocimientos nece-
sarios y se ocupan de los procedimientos de trabajo.

El modelo se estabiliza con los "SENATINOS", los graduados del SENATI que luego se con-
vierten en formadores (véanse los perfiles de formador A4 y B1). De los 32 formadores entre-
vistados en PeruDual, 8 eran "SENATINOS"*%. Conocian el modelo de aprendizaje dual por
su propia experiencia, a menudo acogian a los aprendices de SENATI en sus entornos de tra-
bajo poco después de incorporarse a un puesto de trabajo en una empresa y, poco a poco, iban
asumiendo el papel de monitores de aprendices de SENATI. Muchos de los SENATINOS,
ademads de los formadores (monitores) de mayor edad, conocen métodos empiricos para for-
mar aprendices como el del monitor Modesto - uno de los cuales - , cuyo enfoque es descrito
por un aprendiz de la siguiente manera: "Cuando nos enfrentdbamos a un montaje o a una
averia, el técnico describia el problema a mi monitor Modesto y nos pedia soluciones, €l nos
escuchaba y al final aplicdbamos la mejor solucion" (EAp44-piu_20201107, p. 5).

LOS SENATINOS de las empresas forman a los aprendices en base a enfoque orientado a los
problemas, busqueda conjunta de soluciones, practica en la decision de las soluciones, deci-
siones cotidianas en el trabajo a realizar por el profesional. Los SENATINOS, en su mayoria
jovenes, estan bien conectados entre si y con sus antiguos formadores (instructores) en el
SENATTI. El sistema tradicional de trabajo con instrucciones estd cambiando a la realizacion
independiente de las tareas. Otro egresado describe el uso del método de los cuatro pasos para
problemas complejos (E-Ap5S0_tum_20201112, p. 5). Su monitor (propietario de la empresa)
tenia 64 afos (2020, en el momento de la entrevista) y ya habia aprendido esto a principios de
los afios 90.

3 De los 32 monitores entrevistados en Perd, practicamente ninguno habia sido calificado por el
SENATI para su tarea, si se prescinde de los cursos individuales de caricter principalmente
técnico.

Un egresado de una zona andina comentaba: ,,Maestro P. no me ensefiaba mucho, pero si me
orientaba como hacer las cosas“ (EApS58_jul_20210111, S. 6)

De los egresados entrevistados (n = 51) , 18 — al final de su propia formacién profesional en
SENATI - comenzaron a formar a aprendices de SENATI. De los egresados, que han estado
fuera de SENATI ya un tiempo (hasta 2016, n =10), 8 han formado aprendices de SENATI, 2 no.
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III.12 Estrategias de desarrollo de los recursos humanos y el modelo de formacion dual en la
actualidad (2020) — recomendaciones de accion

Un modelo dual exitoso
(Hans Lindemann)

A pesar de todas las dificultades con los formadores (monitores) de las empresas, la forma-
cién dual funciona. El mensaje de los aprendices entrevistados en PeruDual es el de una gran
valoracién del aprendizaje en la empresa. Mejorar la calidad del modelo de aprendizaje dual
de SENATI significa hoy en dia mejorar la formacion en la empresa. Alli donde la formacion
dual se viene impartiendo sistemdticamente desde hace tiempo en las grandes, medianas y
pequeiias empresas, existe una calidad respetable de aprendizaje en la empresa. Por otro lado,
el nivel de los métodos de formacidn profesional encontrados en la mayoria de las empresas
monitoras MIPYMES puede calificarse de bastante bajo. Pero frente a ello, existen los “Semi-
narios de Complementacion Préctica”. Los monitores de SENATI llamados “instructores”
estdn bien cualificados.

El modelo de aprendizaje dual con formacion en la empresa a partir del 4° semestre cuenta
con una fuerte formacién en talleres al principio de la formacién, ademas del método de
proyectos en el ultimo semestre, el cual es un modelo de aprendizaje disefiado por el propio
SENATI, que fue desarrollado paso a paso durante muchos afios. El modelo de aprendizaje
dual comprende:

* Prueba de acceso para poder cursar el primer semestre.

* Ciclo de nivelacién de conocimientos basicos de los aprendices (ler semestre),

* Prueba de acceso a la formacién dual después del primer semestre,

* Formacidn bésica en los talleres del SENATI y teoria integrada de la profesion en el 2°
y 3° semestre,

* Formacién en la empresa (5 dias / semana) con un dia de teoria en el SENATI en el 4°
- 6° semestre.

* Proyecto final integrado en el 6° semestre (equivale a una tesis). Se trata de un
proyecto de innovacion en la empresa monitora.

El modelo es atractivo, es aceptado por las empresas y conduce a los aprendices a la codiciada
cualificacién de formacion dual. Conduce a la obtencion de un empleo y, entretanto, capacita
a la mayoria de los aprendices para cursar estudios universitarios. En 2001, el 69% trabaj6 en
la profesion técnica aprendida inmediatamente después de la formacion, y el 9% realiz6
actividades laborales comparables. El 22% restante creé una pequefia empresa, algunos traba-
jaron a tiempo parcial como auténomos (independientes), algunas mujeres se quedaron emba-
razadas, formaron una familia y s6lo unas pocas se quedaron sin trabajo Sie fue asi, fue sobre
todo por problemas en la empresa, cambios en la produccidn, impagos, etc. (Hippel 2001, p.
35). Este panorama ha cambiado considerablemente en la actualidad. De los 51 aprendices y
egresados encuestados y los pocos becarios que siguen en formacién, algunos ya estban
estudiando inmediatamente después de terminar su formacién. Aproximadamente la mitad de
los encuestados quiere ir a la universidad. La mayoria de los egresados van a universidades
con las que el SENATTI tiene acuerdos. Muchos trabajan después de sus estudios para ahorrar
dinero para gastos de matricula. Otros estudian paralelamente al trabajo, a tiempo parcial por
las tardes y los fines de semana. La tendencia a obtener una mayor cualificacién tras la forma-
cion profesional dual en el SENATTI ha aumentado considerablemente. También se ha tenido



en cuenta la permeabilidad, el acceso a la educacién continua, a la educacién y a la formacion
superior. Las universidades a las cuales postulan egresados de SENATI con titulo a nombre
de la nacidn, reconocen cerca de un afio académico o mas (informes en las encuestas de
PeruDual).

La cualificacion de los formadores (monitores) en la empresa como punto débil

En este contexto de éxito de un modelo de aprendizaje dual en un pais como Pert, que se
caracteriza por un panorama empresarial - las Mipymes - en el que se entrecruzan las estruc-
turas empresariales formales e informales, es necesario entender las condiciones de éxito
formuladas al principio. Sin duda, pueden considerarse un modelo de formacién dual para
América Latina y Centroamérica, incluido México. El programa de sensibilizacion y capta-
cion de empresas, desarrollado y puesto en practica por el SENATI a partir del afio 2000, esta
siendo utilizado ahora de forma similar por la Confederacion Patronal de la Reptiblica Mexi-
cana (COPARMEX) para dar forma al recién introducido sistema de formacién dual en
México (MMED).

La identificacion y cualificacién de los formadores (monitores) en la empresa es el punto dé-
bil de este modelo de formacion dual en la actualidad. No siempre ha sido asi porque con el
asesoramiento de los formadores de empresa (monitores) por parte de los instructores del
SENATI, el SENATI disponia de un instrumento para mejorar la formacion de la empresa, lo
que eleva toda la formacién en el modelo de aprendizaje dual a un nivel de mayor calidad.
Dado que los requisitos cognitivos de las carreras profesionales de mecanica de mantenimien-
to (Hoy: técnico en mecatrénica) y electricidad/ eletronica industrial son especialmente eleva-
dos, los formadores (monitores) de las empresas deben enriquecer también su experiencia con
conocimientos técnicos. Esto no puede dejarse s6lo en manos de los “Seminarios de Comple-
mentacion Préctica” puesto que no hay forma de dejar de buscar la calificacion de los
formadores (monitores) de la empresa.

En las fases de desarrollo y expansion de la formacion profesional dual, es imprescindible
prestar especial atencion a los trabajadores cualificados en la fase de buscar formadores en la
empresa. Estos trabajadores calificados son preferibles a los titulados universitarios, a menos
que los propios titulados universitarios hayan recibido también una buena formacion profe-
sional dual en la empresa. Las vias de cualificacion basadas en la empresa, como la formacién
de maestro artesano, no pudieron establecerse en Peru, ni siquiera después de 35 anos de
experiencia con la formacién dual. Las personas que se consideran “maestros” proceden en
gran medida de contextos de aprendizaje informal. Lo que les diferencia es su experiencia, a
menudo muy larga, de trabajar tanto en el sector informal como en el formal. Tienen un am-
plio conocimiento de las experiencias laborals. Pueden ser valiosos para la educacién y for-
macion de los jovenes porque a menudo provienen de los mismos origenes y porque su con-
cepto aprendizaje “de paso” estd ligado a su experiencia laboral y sus habilidades practicas.

Y como la autosimilitud es un criterio importante a la hora de identificar a los trabajadores
cualificados que pueden convertirse en formadores (monitores), los "SENATINOS", titulados
de la formacién dual son los primeros candidatos que se tienen en cuenta. Ademds, se puede
considerar a los microempresarios experimentados de la zona de transicion entre el sector
formal y el informal. Los microempresarios que trabajan alli no suelen tener las cualifica-
ciones profesionales y técnicas necesarias para trabajar en empresas modernas pero tienen
otras cualificaciones que los hacen valiosos como formadores (monitores). Por un lado, pro-
ceden de medios sociales de los que también proceden muchos de los jovenes que aspiran a la



formacion dual. Y el desarrollo de sus competencias siempre ha estado estrechamente
vinculado a los procesos de aprendizaje y mediacién en el trabajo diario. Sin embargo,
también hay que ofrecerles algo si se quiere atraerlos a la tarea de ser formador.

La ensefianza informal y el "maestro”

Overwien (2001) habla de competencias empleables que en un sentido més estricto estan
relacionadas con algunas subcompetencias y habilidades que se relacionan directamente con
la produccién y venta de un producto o servicio. La adquisicion de estas competencias es
holistica, ya que ademds de las competencias mds comerciales, existen también habilidades,
las cuales son competencias parciales mds instrumentales como la carpinteria, la metalurgia
en relacion con, al menos, conocimientos basicos relacionados con el mercado.

Ademads, se adquieren competencias para la accién autbnoma y otras mds generales, tales
como la capacidad de comunicacién, de organizacion y creatividad. Esto se observa con los
egresados SENATINOS que forman aprendices. Especialmente la adquisicion de compe-
tencias en relacion con las habilidades de comunicacion y el hecho de que el aprendizaje
informal esté situado e integrado en el lugar de trabajo, son valiosos para la ensefianza de
habilidades y conocimientos en los procesos de ensefianza-aprendizaje. La adquisicion de
competencias estd siempre vinculada a la ensefianza y al propio aprendizaje, competencias
muy valiosas para la actividad como formador (monitor).

En muchos paises de América Latina, el aprendizaje informal, que se suele denominar "infor-
mal apprenticeship" en el debate anglosajon, existe en las pequefias empresas, en los negocios
familiares y en el pequeiio comercio de las ciudades y pueblos, en las que se adquieren las
competencias que acabamos de describir. También se puede formular la aspecto de la cuali-
ficacion de manera que permita a las personas con un aprendizaje informal y tradicional
adquirir las competencias profesionales y técnicas necesarias para poder emplearse en el
sector formal y ser contratadas después para la formacion de jévenes aprendices. El capitulo
IV presenta a personas que provienen de aprendizajes informales: Alberto Diaz Aguilar y
Humberto Osco Leon.

Aquellos que han trabajado en el sector informal durante mucho tiempo que también pueden
proceder de un aprendizaje tradicional, adquieren capacidades en el aprendizaje experiencial,
informal (por experiencia en la empresa informal) posterior, hasta el nivel de maestro infor-
mal, el "maestro". Referente a este punto, la investigacion sobre la ensefianza informal tam-
bién muestra que se necesita de 5 a 7 aios para que un “maestro informal”” alcance un nivel
similar al de un técnico, y luego otros 5 afios para convertirse en un microempresario de éxito
y en un maestro. En este caso, la vinculacién con los procesos de aprendizaje formal puede
ser un enfoque para acortar los procesos de aprendizaje de la experiencia pura. Existe una
zona de transicion entre el sector formal y el informal (véase I11.5): los microempresarios y
los "maestros" informales entran aqui en la economia formal. No tienen certificados y sus
calificaciones son invisibles pero aqui y alld son visibles. Algunas entrevistas con los apren-
dices lo confirman, porque los aprendices encontraban en ellos a su mentor en la formacion
profesional, a su “maestro”.



Tres conceptos de cualificacion de monitores de aprendices

El aprendizaje por experiencia debe ir unido al aprendizaje formal si se quiere desarrollar el
nivel de competencia hacia los procesos de trabajo modernos. Esto se aplica tanto a la forma-
cién dual como a la cualificacién como monitor. En los 35 afios de desarrollo de la formacion
dual en el SENATI, se han desarrollado diferentes conceptos y procedimientos para reclutar a
los monitores en las empresas y para apoyarlos en la cualificacién de sus tareas. Entre ellos,
se pueden distinguir tres conceptos:

- Desarrollo conjunto de la formacién dual y la tutoria en el lugar de trabajo por parte
de expertos externos en la materia

- Cualificacién de los monitores en cursos adaptados segun los conceptos de Forma-
cién de monitores (FdF), como los que ofrecen todavia hoy las Cdmaras alemanas de
Industria y Comercio en el extranjero, y

- Un proceso de asesoramiento a las empresas formadoras y a los monitores, lo que : lo
que se le denomina como el modelo de patrocinio en este estudio el modelo de patro-
cinio. Se trata de un enfoque de orientacidn y asesoramiento.

En las fases de desarrollo y expansion de la formacién dual, los tres conceptos identificados
de cualificacion de monitores deben distinguirse y evaluarse de diferente manera. Si se
observa con detenimiento, se dirigen a grupos de destinatarios diferentes.

1. Desarrollo conjunto de la formacién en la institucion educativa y en la empresa como
lugar de aprendizaje. Los monitores implicados aprenden los conceptos y proce-
dimientos de la formacion en la empresa y el disefio orientado al trabajo de la forma-
cion profesional si hay buenos asesores y expertos que den a los futuros formadores
(monitores) el tiempo y el espacio para poder desarrollar las competencias necesarias
en el sentido de aprender en el trabajo.

Las ofertas de cualificacion externa pueden complementar esa fase de desarrollo mas no
sustituirla. Los formadores (monitores) experimentados de Pert podrian ser expertos en
establecer el modelo dual en México hoy en dia, con un enfoque Sur-Sur. Hace falta mucha
paciencia pero las empresas y los formadores de empresas aprenden unos de otros. El ase-
soramiento intensivo en las empresas formadoras seleccionadas tiene un efecto de arrastre en
las empresas de su entorno. Al ampliar el modelo de formacién dual, el SENATI también
puede contar con formadores (monitores) de empresas que llevan mucho tiempo formando.
Los obstaculos son los célculos econdmicos que son importantes en paises como Pert, segtin
los cuales la cualificacion y la formacion profesional dual debe ser directamente "rentable".
Sin embargo, esto rara vez o nunca ocurre en la formacion profesional, ya que las mejoras
significativas de la calidad s6lo se manifiestan al cabo de unos afios. El interés econémico de
los propietarios o gestores de la empresa, asi como de la direccion del SENATI, se oponen al
interés pedagdgico. Sin embargo, la apreciacion y la integracion satisfactoria de la formacion
en la empresa en las estrategias de desarrollo de los recursos humanos son criterios de éxito.
Esto también lo ven y aplican las empresas medianas y grandes.

2. Cualificacion de los formadores (monitores) mediante cursos externos: este modelo de
cualificacion de los monitores debe considerarse de forma critica si no se integra en un
contexto global de desarrollo de un modelo de formacién dual. Dificilmente se puede
contar con la perspicacia de las posibles empresas formadoras para liberar a sus forma-



dores (monitores) identificados durante periodos mas largos, es decir, varias veces
durante una semana o mas para los cursos.

El grupo objetivo de esta estrategia podria ser SENATINOS. Desde el punto de vista del
SENATI, el planteamiento de los afios 90 de crear un programa de formacién para maestros
industriales ha fracasado en cuanto a la captaciéon de formadores (monitores). No obstante,
existen, si se quiere, efectos secundarios no deseados. Es cierto que apenas llegaron a ser for-
madores en las empresas, porque la falta de reconocimiento y valoracién les hizo pasar a la
transicion y crear sus propias empresas a medio plazo. Ellos mismos apreciaban el valor de su
conocimiento empirico para formar aprendices.

Ademads, es importante sefialar que los cursos adaptados de los cursos alemanes de formacion
de monitores (AdA) rara vez, o nunca, se encuentran con la comprension en las empresas de
paises extranjeros. Se considera que los conceptos de AdA no se adaptan a las realidades de la
mayoria de los contextos empresariales extranjeros, a menudo erréneamente. De acuerdo a mi
vasta experiencia, m uchas ofertas, tales como los cursos cortos y su organizacién tampoco se
adaptan a las realidades y perspectivas,. Por otro lado, partes de los cursos de AdA de las
Camaras alemanas de Industria y Comercio son elementos valiosos de una buena formacion
profesional Por ejemplo, tendria sentido que los nuevos formadores (monitores) del SENATI
estuvieran cualificados en cuestiones metodoldgicas (cf. DIHK 2016, campo de accién 3, p.
21), de como formar aprendices. Es por ello que es importante encajar estos elementos de
cualificacion en cursos adaptados de la respectiva cultura de formacién. Asi mismo, es nece-
sario garantizar que los formadores (monitores) asi cualificados puedan trabajar también
como formadores después y que se valore su trabajo puesto que estos planteamientos de cali-
ficacion pueden tener un efecto bastante positivo y muy bien recibidos en empresas y la capa-
citacion en centros supraempresariales. A pesar de ello, esto no suele ser asi, no sélo en el
modelo de formacién SENATI sino también en relacién con los SENATINOS,

( Coémo pueden organizaciones como SENATI crear acceso a formadores (monitores y
instructores) que pueden ser cualificados? En primer lugar, es importante registrar a los
trabajadores calificados de las empresas que forman regularmente a los jovenes, ademads de
sus monitores designados. En las visitas a las empresas en noviembre de 2019, los monitores
asi como los trabajadores cualificados, nos dijeron en repetidas ocasiones que existe un gran
interés por las nuevas tecnologias y métodos de trabajo. EIl SENATTI ofrece muchos cursos,
especialmente para sus formadores (instructores de los talleres). ;Por qué no invitar a los
formadores (monitores) de las empresas y a los trabajadores cualificados que los forman? Esto
requeriria una gestion diferente de los cursos de formacidn continua, principalmente por las
tardes y los sdbados. Una cualificacion profesional-pedagdgica es muy posible si un deter-
minado médulo aparece siempre en los cursos sobre nuevas tecnologias: ;Cémo se puede
transmitir lo aprendido en la empresa? ;Como se puede hacer esto con los aprendices? Tam-
bién para esta estrategia, una organizacion necesita un plazo largo para implementarla.

Aqui hay que tener en cuenta un aspecto que, en mi opinion, es cada vez mas importante: Se
trata de la hébil y agil combinacién de la formacién continua para el personal de la empresa,
que ofrece p.e. SENATI, y la formacién dual. Por un lado, hay un aspecto financiero: institu-
ciones como el SENATI ganan buen dinero con la formacién continua. Esto puede servir para
la financiacién cruzada de la formacién dual, por ejemplo, el equipamiento de los talleres.
(Esto ya esta ocurriendo en el SENATTI hoy en dia). Por otra parte, hay contactos con muchas
empresas a las que se puede ganar para la formacion dual mediante las ofertas de formacién



continua. Informalmente, lo hacen los Equipos de seguimiento del SENATI. Esto deberia
desarrollarse y aplicarse como una estrategia consciente en el futuro.

El modelo de orientacion y asesoramiento introducido por el SENATI con el apoyo de la
cooperacion alemana en materia de EFP 2002-2004 puede recomendarse sin reservas. En el
estudio de Schonstedt-Maschke (2014, p. 129), se demostré que la cualificacion laboral de los
formadores (monitores) en la empresa mejora de forma sostenible la calidad de la formacién.
Lo que se necesita son asesores y monitores bien cualificados que puedan impartir cono-
cimientos pedagdgicos en la empresa para conducir la formacion en las empresas desde el
aprendizaje puramente por experiencia hasta el aprendizaje orientado a la accién con instru-
ccidn integrada, con la finalidad de mejorar la formacién con conceptos relacionados con la
tarea de trabajo y aprendizaje y proyectos en la empresa.

El grupo objetivo de esta estrategia son las micro y pequefias empresas. La orientacion y el
asesoramiento son necesitados por los formadores bien cualificados. Los asesores pueden ser
formadores de una institucién como el SENATI que se forman y saben lo que instruyen. Al
tratarse de un concepto exigente, se requiere una formacion en asesoramiento y orientacion.
Deben estar mds cualificados como guias y asesores. La cualificacién de los formadores
(monitores - casi siempre también el dueio de la Mico-empresa) en las empresas mipymes
debe tener lugar a nivel local y descentralizado y requiere, ademds de la orientacion y el
asesoramiento, un componente de Desarrollo Organizacional para crear o reforzar las estruc-
turas necesarias para dicho enfoque®”-. El enfoque de la orientacién y el asesoramiento des-
pliega todo su potencial cuando se combina con sesiones cortas de capacitacion, por ejemplo,
en las reuniones de trabajo con los monitores. El primer paso es desarrollar directrices peda-
gbgicas y laborales para los asesores que permitan un marco de formacion flexible de acuerdo
con las caracteristicas socioculturales y econémicas de las respectivas empresas. El concepto
de acompafiamiento y asesoramiento de la cooperacion SENATI - GTZ - InWEnt (2002 -
2004) tenia un enfoque de cualificacion de los formadores (instructores) del SENATTI (2000 -
2003) integrado en una estrategia de “Desarrollo de personal” (modelo multiplicador), vincu-
lado a un componente de “Desarrollo Organizacional”. La sensibilizacion precedié al aseso-
ramiento y la orientacién. En la reflexion de esta fase de sensibilizacion se trabajaron aquellas
especificidades socioculturales y econdmicas propias de las empresas de la region.

Orientacion y asesoramiento: costosos pero gratificantes

El SENATI contaba con muchos formadores (instructores de los tallers) que se habian forma-
do en los cursos de un afio de la Oficina Central de Formacion Industrial (ZGB, posterior-
mente integrada en InWent) en Mannheim, Alemania con la finalidad de que puedan experi-
mentar y estudiar de primera mano la formacion en empresas alemanas y en centros de for-
macion interempresarial durante su etapa empresarial. No obstante, estos cursos en Alemania
ya no se ofrecen. Sin embargo, en los talleres con formadores del SENATTI en 2001 - 2004,
también observé que los formadores cualificados en Alemania no estaban incluidos en la
estrategia de asesoramiento y acompanamiento de las empresas formadoras. Esto cambi6 tras

37 La Cooperacién Técnica Alemania (GIZ, Deutsche Gesellschaft fiir internationale Zusammen-
arbeit), también ha reflejado experiencias como las de Perud. Las Directrices sobre Formacién
Profesional (2014, p. 29) afirman: "Por ejemplo, los monitores de las pequefias y medianas em-
presas reciben una formacidn descentralizada y en servicio".



la intervencion y un largo debate en el SENATI. También aprendieron a utilizar las competen-
cias de sus propios empleados y formadores de forma mas diversa.

Un enfoque de orientacién y asesoramiento para reforzar la formacién en la empresa en
modelos de aprendizaje dual es exigente pero la formacién dual también lo es porque las
exigencias del trabajo industrial moderno son exigentes. Esto tendera a intensificarse con la
transformacion digital y hard que la educacion y la formacion profesional sean ain més exi-
gentes. Es cierto que un enfoque de apoyo y asesoramiento a las empresas formadoras y a sus
formadores (monitores) y trabajadores cualificados a medio y largo plazo no puede ser gratu-
ito, por eso se aplica tan poco. Y cuando se aplica, sigue haciendo falta mucha paciencia,
porque las culturas de formacion de las empresas cambian muy lentamente.

Las nuevas funciones de un estilo de formacién mas moderado que también se basan en un
fuerte aprendizaje autodirigido por parte de los aprendices, llevan tiempo. Hoy en dia los
aprendices como los egresados tienen acceso desde todos los entornos (lugares) de apren-
dizaje a los sistemas virtuales, las plataformas de aprendizaje con los llamados nuggets de
aprendizaje, también los videos cortos tanto como los explicativos, las pequeias unidades de
transferencia de conocimientos que los aprendices pueden llamar desde todos los entornos
(lugares) de aprendizaje. Estos son utiles para complementar la cooperacion en los entornos
(lugares) de aprendizaje. Muchos aprendices estin muy motivados, aprenden mads alld del
periodo de formacién en la empresa y quieren conseguir el titulo profesional a nombre de la
Republica del Perd. Esta es una condicion propicia, ya que han reconocido el valor de la for-
macion dual mas que muchos otros actores - como muestran las encuestas de PeruDual - a
pesar de todas las carencias de la organizacion.

Para poder aplicar y seguir desarrollando este tipo de estrategia de contratacién y cualific-
acion de monitores en la empresa, es indispensable la cooperacién con instituciones aca-
démicas a mediano plazo. En el Pert, la pedagogia profesional con investigacion, especial-
mente la investigacion de aplicacién y utilizacidn, es necesaria si se quiere mantener y desar-
rollar las estrategias de desarrollo de los formadores / monitores de empresas formadoras.



IV - Los formadores (monitores) en las empresas formadores

Este capitulo trata de los formadores (monitores) en las empresas. Ellos tienen la palabra. En
la primera parte, recopilamos datos y cifras. A continuacion, presentamos prototipos de
monitores. Estos se generaron a partir de los datos empiricos, las entrevistas y las visitas a
las empresas.

(Hans Lindemann)

,.,Hay monitores que tienen muchos conocimientos pero no saben como explicarlos a
los jovenes. Los monitores tenemos que saber "como hacer y decir algo", que es una
habilidad técnica clave” (Afirmacion de un monitor). - "No hay nada que mejorar. Lo
hacemos tan bien como podemos". (Afirmacion de otro monitor)

Una mirada a los formadores (monitores)®® de las empresas revela un panorama amplio y con
multiples niveles. Se visitaron, se observaron y se entrevistaron a un total de 32 monitores, de
los cuales un tercio procedia de Lima, otro tercio de Arequipa (en el sur de Perid), un quinto
de Piura (en la costa del norte), algunos de Puno (en la sierra) y dos monitores de otros luga-
res. Todos estos monitores peruanos estdn plenamente comprometidos con su trabajo en las

empresas junto a su tarea de formar jévenes™®

El SENATT ha desarrollado su modelo de formacién dual por etapas, a partir de las grandes y
medianas empresas asociadas hasta las PYME. Segun las visitas a las empresas y las entre-
vistas, se pueden distinguir cuatro grupos de monitores de empresa, en los que las transiciones
son fluidas:

1. Formadores (monitores) en grandes y medianas empresas industriales -ocasionalmente
también en las pequefias empresas- en las que predominan las empresas miembros del
SENATI. En esas empresas existe una cultura de formacién propia. El objetivo de la
formacion profesional es conseguir mano de obra cualificada. Muchos monitores
tienen cualificaciones de formacion profesional bésica de la época en que fueron
capacitados por el proyecto aleman de reforma de formacién de formadores (moni-
tores) [2000-2005] en SENATI y su vez han aprendido de los monitores mds antiguos.

% Los nombres de los distintos tipos de formadores varian en los paises de América Latina. El tér-

mino "formador" se utiliza generalmente para designar al formador que disefia y lleva a cabo la

formacidn préctica de los jovenes. El SENATI llama "insructores" a los formadores de sus

talleres y "monitores" a los formadores de las empresas. En México, estos dltimos se llaman
instructores, por ejemplo. Para que las denominaciones sean claras y comprensibles en todos los
paises, en este texto se hace referencia a los formadores como "formadores", afiadiendo entre
paréntesis "monitor" o "instructor" para incorporar la denominacién de SENATTI.

Estadistica de las visitas a las empresas formadores:

- Lima, 3 empresas grandes, monitores en principio bien formados,

- Arequipa: empresas A y B: 2 Monitores son egresados de la formacién dual de SENATI,
Empresa C: 1 propietario es monitor, quien ha seguido estudios en un IEST estatal, Empresa D:
el Monitor — no es claro, de donde el proviene — economia informal,

- Tumbes, taller de mecanica, 1 Monitor es el propietario del taller, SENATINO, Empresa
LANFRESCO - 2 monitores, aprendices de “Administracion Industrial”,

- Piura, 4 Empresas. Los monitores y/o propietarios eran egresados de SENATI, algunos vienen

de los IEST estatales + Formacién continua como Tecnélogos.
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Las empresas cuentan con una tradicidn relativamente larga de formacion estructurada
donde trabajan monitores cualificados.

2. Formadores (monitores) principalmente jovenes, monitores de mediana edad (25 - 40
afios) que han completado su formacion profesional en el modelo de aprendizaje dual
del SENATTI o que provienen de una tradicion artesanal. Son los llamados SENATI-
NOS, quienes tienen una actitud positiva hacia la formacion dual; ellos asumen el rol
de monitores en las empresas*’.

3. Formadores (monitores) en la mayoria de las pequefias empresas y microempresas,
que a menudo son propietarios de empresas y que han aprendido sus habilidades y
conocimientos como monitores a lo largo de largas carreras profesionales,
principalmente informales, a través de la experiencia agregada y reflejada. El motivo
por el que contratan a los aprendices de SENATI, que se menciona de forma principal:
"Apoyo en la produccion”.

4. Formadores (monitores), que s6lo cumplen su papel de personas de contacto para el
SENATTI, y apenas ellos forman aprendices y colocan a los aprendices junto a sus
trabajadores cualificados. Muchos de ellos se han visto obligados a asumir este rol de
monitores, por encargo de los gerentes de la empresa.

La siguiente parte ofrece una vision general de los formadores (monitores), los métodos de
formacion, la formacion en la empresa y como abordan el plan de formacion de los apren-
dices en la empresa (4.1). Luego se presentan los perfiles de formacion tipicos de los moni-
tores, generados a partir de las distintas fuentes: las encuestas, las observaciones y las actas
de los talleres realizados. Primero se presenta a un monitor, que no tiene estudios y solo ha
aprendido de manera informal, que viene de la "universidad de la vida'", como él dice; (4.2)
luego un tipo de monitor de la produccion y los servicios modernos (4.3), y finalmente un
monitor de la mecdnica automotriz (4.4).

IV.1 Los formadores (monitores) de la empresa - una visioén general

(Quiénes son los monitores y monitores? Para responder a esta pregunta, hay que distinguir
entre la funcién formal en el modelo de formacién dual y la formacion propiamente dicha,
que hoy en dia es llevada a cabo principalmente por monitores "invisibles", los trabajadores
especializados.

En primer lugar, una mirada a la composicion de las empresas de formacion en la region
nortefia alrededor de Piura. SENATI Piura es relativamente ‘joven’ en comparacion con las
sedes de Arequipa y Trujillo. SENATI Piura con las localidades Tumbes y Sullana crecié con
una moderna industria agropecuaria y de procesamiento de pescado. El siguiente cuadro
ofrece una vision general:

40 Algunos asumen el papel de monitor a los 23 afios. [Manche iibernehmen bereits mit 23

Jahren die Rolle des Ausbilders.]



Nimero de Numero de empresas | Cuota en %
trabajadores de formacion dual
empleados

Micro-empresa 1-9 820 74 %
Pequefia empresa 10-49 135 12 %
Empresa mediana 50-199 80 7 %
Empresa de gran Mehr als 200 74 7 %
tamafo

Cuadro /tabla 2: Composicion de las empresas de formacion en SENATI-Piura

Panorama - El mundo de la formacion en la empresa

Si queremos adentrarnos en el mundo de la formacién en la empresa y saber quiénes son real-
mente los monitores, debemos distinguir primero entre la funcién formal de "monitor" — El
SENATI denomina "monitores" a todos los monitores de la empresa - en el modelo de for-
macion dual y la formacién real. Hoy en dia, esta tarea la llevan a cabo principalmente los
monitores "invisibles": los trabajadores especializados.

En la actualidad, de los monitores designados ante SENATI por las empresas, el 60% son
gerentes generales o propietarios; casi la mitad tiene entre 30 y 40 afios, y alrededor del 25%
tiene 50 anos o mds. Suelen proceder de la fase de reforma asesorada por Alemania a SENA-
TI entre el 2000 a 2005 y ya llevan muchos afios formando a aprendices de SENATI. El 25%
de los monitores, en su mayoria jovenes, son los llamados "SENATINOS", que completaron
su formacion dual en el SENATI. Se sienten llamados a formar aprendices y lo hacen. Esto no
ha cambiado en los dltimos 20 afios, ya que también era el caso en 2001 (cf. Edelmann 2002,
p. 67). El1 25 % tiene una formacion predominantemente informal, pero que le ha llevado a su
actual puesto de trabajo, mayormente como propietario de una pequeiia empresa o taller.

La mitad de los monitores encuestados llevan menos de 9 afios trabajando en su empresa. 8
monitores llevan mds de 20 afios trabajando en la formacion dual. El 70% de las empresas en
las que se imparte formacidn son pequeias empresas de servicios, metaldrgicas, de manteni-
miento de maquinaria y equipos y de vehiculos de motor. El 13% de las empresas son en su
mayoria grandes empresas industriales que fabrican productos o semiproductos. Dos empresas
se dedican al comercio, tres se dedican a la pesca y a la agroexportacion, asi como a la trans-
formacion y envasado de productos para el mercado mundial. El 41% son microempresas con
menos de 10 empleados, el 28% son pequeiias empresas con 11-50 empleados. El 22% son
empresas medianas con 51 - 100 empleados. en casos individuales hay 2 grandes empresas
con mas de 1.000 empleados, y medianas empresas con algunos cientos de empleados.

El sistema de formacién dual funciona! El 60% de los monitores se sienten orgullosos y muy
satisfechos de si mismos cuando ven lo bien que aprenden los aprendices. Un tercio de los
monitores fue obligado por la empresa a asumir el rol de monitor. El 38% son monitores (mo-
nitores) con muchos afios de experiencia (mds de 10 afos), el 41% tienen de 3 a 5 afios de
experiencia como monitores. ;Por qué quieren las empresas impartir formacién? El principal
motivo es el apoyo en la produccion (el 50% de los encuestados lo considera asi). Pocas em-
presas piensan en invertir en la mano de obra cualificada a mediano y largo plazo. Unas pocas
empresas grandes y medianas y unas pocas pequefias empresas tienen una estrategia para




conseguir mano de obra cualificada. Las empresas muy pequeiias suelen formar a los jovenes
con el objetivo de que se conviertan en independientes al cabo de un tiempo.

El 41% de los aprendices, que han sido formados por los monitores, abandoné su empresa
monitora tras completar su formacién profesional, el 28% trabaja en un empleo temporal en la
empresa monitora, sélo el 19% se queda con una perspectiva de 3 a 5 afios mientras que el
12% permanece en la empresa monitora mas de 5 afios. En otras palabras, con la excepcion de
las empresas medianas y grandes, la fidelidad a la empresa monitora es extremadamente baja.
Esto también tiene que ver con el hecho de que para la mayoria de las empresas monitoras, la
atencion se centra en que el aprendiz apoye la produccién y al mismo tiempo la calidad de la
formacion es més bien baja. Entonces los jovenes se dicen a si mismos que también pueden
trabajar en otro sitio.

También es interesante que los monitores estén muy bien conectados entre si: 29 de los 32
encuestados lo afirman. Y casi todos ellos brindan a los aprendices una introduccion sobre la
la empresa (94 %) durante el primer dia de los aprendices en la empresa y presentan a los
empleados correspondientes (esto se da manera sobreentendida en las empresas pequefias y
muy pequefas).

4.1.1 Capacitacion continua — profesional y pedagdgico

La mayoria de los monitores (80%) participan en la formacién continua, pero sélo en temas
técnicos y profesionales. Ninguno de los 32 monitores entrevistados habia participado en
algun curso pedagdgico para formar aprendices del SENATI, en algunas de las reuniones de
monitores / monitores o en algo parecido. Contrariamente a las declaraciones de algunos
instructores de SENATI de que nadie queria asistir a cursos pedagdgicos, casi todos (30 de
32) los monitores entrevistados por PeruDual expresaron su interés en las ofertas de cuali-
ficacion pedagdgica. También los monitores desean aprender como realizar una mejor super-
vision y acompaiiamiento a los aprendices: "Tener una tercera persona que observe como
puedo formar mejor a un joven".

4.1.2 Coémo son capacitados los formadores (monitores) para formar aprendices?

El principio de co-aprendizaje es predominante: los aprendices ya vienen con una formacion
basica técnica, dada por el SENATI. Desde el inicio de la formacién en la empresa, cada
aprendiz trabaja con un monitor técnico que es responsable de una maquina o una tarea, luego
el joven aprende y realiza gradualmente las tareas de forma independiente (un monitor). Los
aprendices rotan por las diferentes areas del taller. Los monitores entrevistados estiman que
los aprendices dedican aproximadamente el 80 % del tiempo del taller a trabajar a fondo y
alrededor del 20 % a recibir instrucciones, informarse, autoaprendizaje, participar en la forma-
cion interna y otras actividades de aprendizaje. A la pregunta sobre las instrucciones breves,
el 60% respondid negativamente a la siguiente pregunta:

JHa recibido el aprendiz del SENATI una breve instruccion/una breve introduccion a
un tema de su formacion técnica al comienzo de su formacion profesional?

(Qué les resulta dificil a los monitores al formar a los aprendices de SENATI? Cuatro monito-
res se quejan de la falta de concentracién, un tercio de la formacion de valores como la dis-
ciplina y las habilidades blandas y 20 se quejan de la falta de conocimientos técnicos. Sor-
prende el escaso conocimiento que tienen muchos de los monitores sobre las tareas de la for-



macion profesional en la empresa. La ampliacién y profundizaciéon de las competencias prac-
ticas y tedricas es en realidad para lo que sirve la formacion en la empresa después de la
educacion secundaria escolar. Se espera que los aprendices sélo acudan a las empresas para
realizar practicas y que ya tengan sus conocimientos técnicos mas o menos exhaustiva. En
relacién con la formacion en el SENATI, incluso el 50% de los monitores dicen esto. De
hecho, para casi la mitad de los aprendices no hay casi ninguna instruccién e informacion,
sOlo breves sesiones informativas sobre el trabajo: El dia comienza con una conferencia de 5
minutos sobre seguridad laboral para los trabajadores y los aprendices. O asi: los trabajadores
y aprendices reciben una charla técnica de 30 minutos. Los aprendices ordenan y limpian el
lugar de trabajo. Los jovenes comienzan su trabajo segun su drea de trabajo. Al final de la
jornada, el aprendiz limpia el lugar de trabajo y el taller. A tres monitores les resulta dificil
decir a los jovenes que la carrera profesional que eligieron no es su vocacion.

4.1.3 Métodos de formacion de aprendices y equipamiento en las empresas

"Es importante que los jovenes en prdcticas nos escuchen activamente". S6lo que... ;coOmo se
consigue eso? Teniendo en cuenta que el SENATI duplic6 el nimero de alumnos de 50.000 a
100.000 en el periodo 2011-2020, no es de extrafiar que el 50% de los monitores encuestados
no dieran ninguna informacion sobre los métodos de formacion. Los métodos de formacién
préctica reconocidos, como el método de los cuatro pasos, se encuentran mencionados por
algunos monitores que llevan més de 20 afios trabajando. Si es que se puede hablar de meto-
dologia, entonces tal vez al explicar. La siguiente informacion se refiere a los métodos para
impartir conocimientos: Enseiié a los jovenes en prdcticas (7 monitores), explicaciones breves
de conocimientos técnicos (4 monitores), mostrando videos de YouTube (2 monitores). En
cuanto a la aplicacién de los conocimientos técnicos en la prictica, se han hecho las siguientes
afirmaciones: Explicar como los aprendices pueden aplicar los conceptos teoricos en la
prdctica (4 monitores). Aqui, al igual que alli, el pensamiento es predominantemente de la
teoria a la aplicacion prdctica, no del aprendizaje en el trabajo.

Sin embargo, no se hace justicia a la formacién en la empresa, asi como a los monitores, si no
se hace hincapié también en los buenos métodos de formacion.

Hay empresas medianas y grandes con dreas de recursos humanos en las que los aprendices
tienen sus propios puestos de trabajo totalmente equipados, asisten a cursos de perfeccio-
namiento en la empresa, reciben instruccion y formacién competente, trabajan en proyectos y
en equipo, y los viernes reflexionan sobre lo que han hecho durante la semana. Pero también
existe una formacién de alta calidad en las pequeiias empresas donde actian monitores inno-
vadores. En las profesiones técnicas se trabaja mucho con dibujos, se anima a los aprendices a
hacer bocetos y diagramas de estructuras y se intercambian ideas al respecto. Si hay proble-
mas para entender el trabajo, los monitores dan consejos sobre dénde aprender. En Puno, un
monitor de un taller de electricidad incluso documenta todo el trabajo y, por tanto, tiene su
propio tipo de gestién del conocimiento, que los aprendices pueden utilizar, y que tienen que
utilizar para resolver problemas. Algunos monitores especializados (maestros) tienen un buen
sentido de cémo dar a los alumnos un trabajo més dificil de forma gradual, establecer tareas
desafiantes y permanecer siempre accesibles para las preguntas. Vigilan a los aprendices
cuando no avanzan en su aprendizaje. Crean entornos de aprendizaje.

En cuanto al equipamiento de los puestos de trabajo de los aprendices, algunas empresas
medianas y grandes son ejemplares, por ejemplo en el dmbito de la carrera profesional de
“administracion industrial”. Hay puestos de trabajo con computadora totalmente equipados y
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con acceso a Intranet e Internet. Algunos talleres estdn bien gestionados y ofrecen a los alum-
nos puestos de trabajo con bancos de trabajo donde pueden practicar y experimentar. En apro-
ximadamente la mitad de los talleres hay acceso a una computadora (incluidos los manuales).
Pero s6lo una cuarta parte de los aprendices tiene su propio banco de trabajo, una mesa de
trabajo, su propia estacion de trabajo. Sélo los aprendices de la carrera profesional de “admi-
nistracion industrial” tienen su lugar de trabajo equipado con un PC.

El panorama general que se desprende va desde entornos de trabajo y aprendizaje bien equi-
pados hasta empresas en las que se cuestiona si son adecuadas para la formacién de apren-
dices. Aprendizaje en el trabajo: los aprendices también pueden aprender lo que no deben.
Una vez, durante una visita a una empresa, nos encontramos en un patio lleno de camiones.
Los trabajadores untados de aceite y un aprendiz se acercaron a nosotros. En medio del patio
habia una caseta de hojalata, un trabajador buscaba un tornillo, salié con una lata de aceite
serrada, tird los tornillos, un lio de tornillos usados. Las cajas o cajones de tornillos nuevos no
eran visibles. Las llamadas tuercas autoblocantes se utilizan para muchas uniones atornilladas
en los vehiculos de motor. A veces se coge la tuerca equivocada de la caja. — esto sucedi6 con
una experiencia vivida en la carretera “Panamericana” en el Pert: Uno de los conductores fue
repentinamente llevado al hospital con costillas rotas. El autobus en el que volvia a casa por la
noche, después de aparcar el vehiculo del proyecto, rodé por la pendiente en una curva. Un
tornillo del mecanismo de dirccién del vehiculo se habia soltado.

4.1.4 Los formadores “invisibles”

Los monitores de las empresas formadoras tienen dos tareas principales: en primer lugar, son
la persona de contacto ante el SENATI para todos los procedimientos formales y, en segundo
lugar, imparten formacion. Asignan a los aprendices a las diferentes areas de produccién de
las empresas y a los trabajadores cualificados que trabajan en ellas y supervisan el desarrollo
de los aprendices. Mientras que en el periodo 2000-2005 (periodo del proyecto SENATI-GTZ
para la cualificacién de los monitores en la empresa mediante el asesoramiento y el apoyo) el
80% de los monitores habian sido capacitados (cf. Edelmann 2002, p. 69), en 2020/21 esta
cifra s6lo erd de alrededor del 20%. La verdadera formacién a los aprendices en el trabajo lo
proporcionan los monitores "invisibles", los trabajadores cualificados. "En nuestro taller hay
4 niveles de empleados: Jefe de taller - Trabajador cualificado con titulacion - Trabajador
cualificado - Aprendiz” nos dice un monitor. Ademads del 20% de los monitores designados
oficialmente, estdn los monitores especializados. Alrededor del 35% de los que se forman son
trabajadores cualificados con un titulo (técnicos con titulo de formacién profesional) y un
25% son trabajadores cualificados, incluyendo el grupo que es reconocido y reconocido por
los aprendices como “maestro”. Asi lo ven también los monitores: los aprendices son asig-
nados a una maquina que es manejada por un "maestro”. Esto llevé al Equipo PeruDual a
examinar mas de cerca el aprendizaje tradicional e informal en el Pert.

Los "maestros" proceden en su mayoria de ensefianzas informales y tradicionales, han pasado
por procesos de aprendizaje informales a lo largo de caminos sinuosos, tienen un gran cono-
cimiento basado en la experiencia laboral. Comparten con los jévenes no sélo los conoci-
mientos técnicos, sino también la necesidad de ganar dinero junto al trabajo formal. Muchos



aprendices se encuentran en esto y son parte también de algunas redes de la economia
informal.*!

No es de extraiar, pues, a quién recurren los aprendices cuando tienen dudas. Un tercio de
ellos son monitores formalmente designados, un tercio son trabajadores cualificados y un
cuarto son trabajadores cualificados y "maestros". Los trabajadores cualificados estdn con-
stantemente con los aprendices, trabajando con ellos en la practica diaria en el lugar de
trabajo, y también guidndolos. Si esto es basicamente positivo desde la perspectiva del
aprendizaje en el trabajo, hay que decirlo de forma restrictiva: Lo que va mads alld de estas
cosas bdsicas en la actividad del monitor da lugar a un panorama con claras gradaciones, que
van desde la organizacion profesional de la formacion en empresas grandes y medianas con
una larga tradicién en la formacién hasta empresas, principalmente microempresas y peque-
nas empresas, en las que practicamente no ocurre nada mas que aprender en el trabajo y
firmar los informes semanales.

4.1.5 Cumplimiento del Plan Especifico de Aprendizaje

"Tenemos que tener impreso el PEA*? (un monitor). La cooperacién en el lugar de apren-
dizaje se percibe generalmente como buena. Los especialistas de seguimiento de la formacién
de los aprendices en la empresa de SENATI hacen un buen trabajo. En primer lugar, super-
visan el progreso de la formacién. Sin embargo, lo sorprendente es que casi la mitad de los
monitores no conocen casi nada sobre como y qué se ensefia en los tres primeros semestres
(formacioén bésica y aulas) y en los “Seminarios de Complementacién Practica” del SENATI.
La motivacién de los alumnos para aprender se califica de "buena". Para mas de la mitad, la
atencion se centra en el aprendizaje intensivo en las empresas y en un buen resultado de la
formacidn, a pesar de las dificultades de financiacion. E1 75 % de los monitores considera que
los conocimientos tedricos de los aprendices son "muy buenos" y "buenos".

Sélo un tercio de los monitores habla con los aprendices sobre el plan de formacién especifica
(PEA) de la empresa. Creen que el 40% de los alumnos conocen su PEA. Y el 40% de los
monitores entrevistados cree que aplica el PEA de forma mas o menos coherente. En pro-
medio, unos dos tercios de los aprendices cumplen el plan. Sin embargo, esta cifra dice poco,
porque las cifras varian. Las empresas mas grandes suelen cumplir mds del 80% del PEA. En
particular, los monitores més veteranos, con mas de 10 afios de experiencia en formacién que
se remontan a la fase de reforma posterior al afio 2000, trabajan muy bien con el plan. Los
lugares de formacion de SENATI también juegan un rol importante. Por ejemplo, la sede de
SENATTI en Piura parece estar bien organizada: s6lo hubo una excepcion, una nueva carrera
profesional en informética. En Arequipa es muy diferente: algunas empresas cumplen con el
80, incluso el 90 %, mientras que las excepciones se dan principalmente en las carreras pro-
fesionales tradicionales de mecénica, también en los talleres semi-informales de reparacion de
autos. Alli, el PEA parece no cuidarse en absoluto. En Lima, el PEA se cumple mas bien por

. Esel caso de un aprendiz de Juliaca, Puno que va a las minas informales del altiplano para repa-
rar y mantener herramientas sencillas, pequefias mdquinas y herramientas manuales. Estas experi-
encias de las visitas a las empresas nos llevaron a examinar méas de cerca el aprendizaje tradicio-
nal e informal. Véanse especialmente las entrevistas realizadas por Francisco Condori en los
capitulos 4.5 y 4.6.

4 Plan especifico de aprendizaje, el plan de formacién elaborado por el SENATI, que también
describe las tareas que los aprendices deben aprender en la formacién en la empresa.
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debajo de la media y, sobre todo, en las microempresas, que llevan poco tiempo formando
aprendices, el PEA apenas juega un papel.

La investigacion de un monitor en el contexto de un programa de maestria en la UPCH per-
mite obtener una imagen diferenciada de la formacién de los mecédnicos de automdviles en los
pequeiios talleres. La investigacion examind a los aprendices en el 6° semestre, en el que hay
que completar tres mdédulos: Ajuste de motores diésel, ajuste de motores de gasolina, labora-
torio de bombas de inyeccidn electrénica. El 57 % de los aprendices cumplen este PEA, 43 %
solamente en forma insuficiente**. Los valores no varian significativamente entre los distintos
modulos (Jiménez Lozada 2019, p. 51). Si se comparan los valores de las evaluaciones de los
especialistas de seguimiento de la formacién (equipo de seguimiento) con la informacion de
los libros de informes y las declaraciones de los monitores, surge un panorama significati-
vamente diferente: segin éstos, se cumple una media del 75-80% y del 20-25% no (ibid., p.
55 y ss.). Por lo tanto, los monitores evalian a los aprendices en forma demasiado positiva.
En resumen, Jiménez Lozada (2019, p.68) escribe:

"... hay que sefialar que las tareas con un alto porcentaje de incumplimiento del PEA se
deben a varios factores:

- la ausencia de empresas especializadas;
- los monitores designados no desemperian sus funciones correctamente;

- Los materiales, las mdquinas y las infraestructuras de las empresas monitoras son
insuficientes.

En los “Seminarios de Complementacion Prdctica”, los aprendices suelen carecer de
interés en la realizacion de los trabajos prdcticos. Se recomienda revisar los
“Seminarios de Complementacion Prdctica’.

Esta dltima afirmacién hay que ponerla en perspectiva desde el punto de vista del equipo de
PeruDual. Por un lado, los aprendices suelen acudir al SENATI para realizar cursos comple-
mentarios tras su formacion en la empresa. Es comprensible que estén cansados después de
una jornada de ocho horas y de viajes en autobus dentro de las ciudades de Lima y Arequipa.
Por otro lado, la investigacion muestra un punto débil en la cooperacién entre los lugares de
aprendizaje: aunque los supervisores de la formacién tienen datos diferenciados sobre qué
trabajos y tareas no se enseflan o se enseflan insuficientemente en las empresas de formacion,
ellos apenas transmiten estos datos a los monitores de SENATI para los “Seminarios de
Complementacion Practica”. Tal vez se trate simplemente de que el contenido de los “Semi-
narios de Complementacién Practica” no es lo que los aprendices quieren y necesitan apren-
der para completar el PEA. Una supuesta falta de interés por parte de los aprendices no siem-

4 Lainvestigacion, bien realizada, evalu6 sistematicamente los protocolos de las visitas de los

especialistas de seguimiento de SENATI a las empresas monitoras. Ademads, se registraron los
comentarios de los monitores de la empresa en los informes sobre el progreso de la formacion,
asi como los libros de informes semanales de los aprendices. Por tltimo, también se entrevist6 a
los aprendices (cuestionario). Hay que tener en cuenta que el estudio se basa en datos de 2017,
cuando los instructores del SENATI seguian siendo co-responsables de la supervision de los
aprendices en las empresas de formacion. A partir de 2015, también lo realizaron los especialistas
de la unidad de seguimiento, y a partir de 2017 exclusivamente. Los instructores del SENATI,
con el trasfondo de su experiencia, observan de cerca el cumplimiento del plan de formacién, por
lo que sus valoraciones dadas en relacién con los especialistas de seguimiento deben ser
realistas.



pre es la causa de las deficiencias de calidad. Sin embargo, se sefiala otra recomendacién de
Jiménez Lozada (2019, p. 71):

"Lo que hace falta es una cualificacién de los monitores en las empresas, tanto
tecnoldgica como pedagdgica en cuanto a formas de mediacion".

IV.2. Monitor sin educacién formal - sin “nivel educativo” (Universidad de la Vida)

(Enrique Angles)

Edgar Mamani tiene 42 anios. El tiene 8 hermanos. Su padre era albaiiil y no habia mucho
dinero en su hogar, por lo tanto, varios hermanos tuvieron que migrar de Puno, una region
altipldnica colindante con Bolivia. Arequipa es la ciudad mds grande y con mds desarrollo al
sur del Peru, alli llegan los migrantes de las regiones vecinas como Puno, Moquegua, Tacna,
entre otras. Muchas familias migran a regiones vecinas y a la ciudad capital, Lima, por el
solo deseo de conseguir una vida mds digna, con un trabajo e ingreso estables. Otros, con el
deseo de poder brindar a sus hijos alternativas de estudio que no se encuentran en las regi-
ones donde han nacido. La migracion, ha sido y es una constante debido a la violencia estru-
ctural de pobreza, falta de oportunidades y carencia de recursos en muchas partes del Perti.
La migracion a su vez también ha sido un motor para el desarrollo de iniciativas personales
que en algunos casos como el de Edgard Mamani se convirtieron en empresas de éxito.

Edgar empez0 a trabajar en metalmecanica al terminar su educacion primaria, a los 12 afios.
Durante la secundaria, él estudiaba en el turno noche y trabajaba durante el dia en ese rubro.
El ha trabajado en metalmecdanica en la ciudad de Lima y en la ciudad de Arequipa. El lleg6 a
Lima a vivir con su tia. Su tia lo envio a trabajar con su yerno, que era metalmecanico. El ha
viajado bastante a Brasil y la China. Mamani opina que la diferencia entre los peruanos y las
personas de otros paises es la disciplina personal. El 2015 Mamani decidi6 venir a la ciudad
de Arequipa con la idea de crear una empresa.

El sector metalmecanico peruano trabaja de la mano con los sectores industrial, minero y de
construccion, ya que dichos sectores son los que mas demandan los productos que se fabrican
a base de metales. De la misma forma existen a nivel nacional cerca de 45 mil empresas for-
males en el sector de metalmecdnica, de las cuales el 98.7% (44 918) son micro y pequeias
empresas (SUNAT, 2019). Asimismo, 1.5 millones de personas trabajan en la industria manu-
facturera y el 62% permanece en la informalidad (INEI, 2019). Dado que la Regién Arequipa
es sede de grandes proyectos mineros, existe la necesidad de desarrollar el sector metalme-
cénico para aprovisionar de productos de acero y fierro a la misma, de ahi que Edgar Mamani
lo vié como una oportunidad para crear su propia empresa.

Edgar Mamani asegura haberse formado en la “universidad de la vida”. Carece de estudios
superiores, pero ha tenido el ingenio, la fortaleza y la constancia para formar su propia empre-
sa: Metalnox Edma EIRL, la cual se dedica a la fabricacién e instalacion de accesorios y
piezas de acero inoxidable y a la produccién de estructuras metédlicas. Su empresa se ubica en



Arequipa, en el distrito de Paucartambo, y da empleo a cincuenta personas.

Desde el 2016, Metalnox Edma EIRL recibe aprendices / practicantes** de SENATI de los
ultimos tres ciclos. A la fecha, cerca de ochenta estudiantes de esa institucion han laborado
ahi. Sin embargo, para Mamani, dichas pricticas van mads alld de simples rutinas de trabajo o
de una firma en los informes de los estudiantes. “Queremos apoyar y orientar a los jovenes,
quienes a veces no tienen rumbo en su vida laboral”, afirma. Su deseo es no solo formarlos
como trabajadores, sino también como personas, ayudarlos a encontrar su verdadera vocacion,
motivarlos, escucharlos. Y eso también para que muchos de ellos puedan quedarse a laborar
en su empresa®.

Mamani se siente monitor por vocacion. Afirma que si bien no recibié ninguna preparacion
académica para ensefar le gusta hacerlo, y que eso lo aprendi6 de su padre. “Se debe tener
voluntad y paciencia con los jévenes. Los jovenes traen mucha energia para hacer los traba-
jos”. Manifiesta que no tiene un método de ensefianza, que lo suyo es el “cara a cara”, y que
no asiste a eventos de capacitacion pedagdgica de monitores pero que no tendria problemas en
asistir (al menos una hora a la semana después del trabajo). Le gusta conversar con los jéve-
nes y apoyarlos en su aprendizaje. Aunque considera que lo mds dificil en ese proceso es que
adquieran disciplina. Y si bien no siempre los jévenes son asignados a €l para su formacion,
sino a otros técnicos, él siempre se da tiempo para hacerles un seguimiento.

Cuando los practicantes llegan a la empresa, se les hace una entrevista, se les pregunta sobre
sus objetivos y se les explica acerca de las condiciones de la préactica. El primer dia se les hace
un recorrido por las instalaciones y se les presenta a los trabajadores. Durante una semana, un
técnico les hace un seguimiento inicial y los capacita sobre el funcionamiento de la empresa y
acerca del uso de los equipos de proteccion personal. Se les brinda una induccién sobre la
certificacion del proceso de fabricacion e instalacion de accesorios y piezas en acero inoxi-
dable y aluminio con la norma ISO 9001-2015. Después se les asigna una primera tarea. En
cuanto al porcentaje de tiempo que dedican a sus labores, esto lo podemos distribuir asi: 85%
en actividades de produccién y 15% en actividades de formacion, que consisten en explica-
ciones cortas, charlas diarias de 5 minutos al inicio de cada jornada laboral y una capacitacion
mensual en temas técnicos.

Mamani desconoce los planes de aprendizaje de SENATI y sus contenidos; por ende, no habla
de eso con sus practicantes, ni sabe en qué porcentajes esos se cumplen en su empresa. Pero
afirma que vienen representantes de SENATI, una vez por semana, a hacer seguimiento a los
aprendices. En esas ocasiones tiene breves reuniones con ellos. Al ser consultado sobre, desde
su experiencia, qué es mds importante para los practicantes, si lograr buenos resultados de
aprendizaje en la empresa o ganar dinero lo mas rapido posible, €l responde: “Lo primero que
observan los jovenes es el dinero. Ellos quieren ganar dinero apenas terminan su carrera pro-
fesional y no entienden que antes es necesario ganar experiencia laboral”.

La jornada de trabajo, de lunes a viernes, va de 6:50 a las 17: 00, con un receso al mediodia,
de una hora, para almorzar. Los sdbados se labora solo hasta las 13 horas. En ese tiempo, por

4 En Pert, el término "practicante" se utiliza uniformemente para los aprendices y pasantes en las
universidades y también para los pasantes de las escuelas de formacién profesional del IEST.
Utilizamos el término “aprendiz” / “aprendices” para los aprendices del SENATI. Se trata de una
relacion de formacién en la empresa con un contrato de 4 semestres.

% Seis egresados de SENATI trabajan actualmente en Metalnox Edma EIRL.



cada mdquina hay un técnico y un practicante. “Si los jovenes aprenden rapido, entonces yo
les asigno una maquina para que trabajen”, afirma Mamani. Con respecto a las funciones de
los practicantes, Mamani menciona que un 70% corresponden a tareas rutinarias y una 30% a
nuevas tareas. Y por eso reciben un pago de 930 soles. Los practicantes llenan sus informes
en casa. Mamani los verifica y los firma, y les da su opinién sobre sus desempefios y apren-
dizajes. A la par, conversa, una vez a la semana, con otros monitores de la empresa para saber
como van los jévenes en su proceso de aprendizaje.

El empresario tiene una opinién favorable sobre SENATI en lo que respecta a la ensefianza
que brinda a los jovenes, a la formacidn dual (teoria y practica en las empresas), pues es fun-
damental para su propia empresa; sin embargo, considera que dicha institucién educativa deb-
eria hablar a los jovenes mds sobre la realidad de la vida y la realidad empresarial, hacerles un
mayor seguimiento en las empresas y en las aulas, mantener sus maquinas siempre operativas
y hacer mas publicidad sobre sus carreras.

IV.3. Monitor informatica

(Enrique Angles)

En Peru se realiza el Foro Internacional de Educacion Técnica anualmente, el cual es organi-
zado por SENATI. Uno de los temas que fueron incluidos fue la transformacién digital.
SENATI fue la primera institucion educativa en América del Sur en contar con un Labora-
torio Industria 4.0 en el 2017, cuyo proveedor fue la firma alemana Bosch. Augusto Félix,
propietario de una empresa de informética llamada SPACECOM, situada en la Regién Piura,
decidi¢ asistir al evento para conocer los nuevos avances en el tema de transformacion digital.
Ahi tuvo oportunidad de encontrarse con su colega Alvaro Navarrete, propietario y gerente
general de una empresa de informatica llamada INFORMATICS PERU, situada en la Regién
Lima. La ciudad de Lima es la capital del Peru, tiene cerca de 10 millones de habitantes y es
la tnica capital de América del Sur que se encuentra al pie del océano Pacifico. Lima con-
centra la mayor parte de la industria peruana y de las empresas.

Una anécdota que siempre recuerda Alvaro es como a Augusto le naci6 la pasién por la infor-
matica. Augusto le comenté que su primer juguete fue una computadora antigua, regalada por
su padre, quien era especialista en informética; y que su pasion por la informética la lleva en
su sangre. Posteriormente Augusto estudié informética y fue profesor universitario. El cami-
no de Alvaro fue distinto, ya que €l dice que su enorme aficion a los videojuegos lo llevaron a
la informatica.

La industria de computacién en el Perd estd compuesto por aproximadamente 400 empresas,
la mayoria de las cuales son micro y pequeiias (63% y 27% del total, respectivamente)
(Gutiérrez Vizcarra, O. R. (2017). Al mismo tiempo, se encuentran empresas multinacionales
como IBM, Adexus, SAP y Oracle, entre otras. Esta industria se concentra en Lima, aunque
hay empresas en las regiones de Cusco, Junin, Tacna, Arequipa, Piura y Hudnuco.

La Informdtica se divide en software y hardware. Alvaro comenta a Augusto que “INFOR-
MATICS PERU trabaja en el hardware (infraestructura fisica, conectividad, conexién online)
y se dedica a dar soluciones telemadticas integrales a empresas: Sistemas de Seguridad Elec-
tronica, Sistemas de Video Seguridad, Redes LAN - MAN — WAN, Intranets - Extranet —



Internet, Servidores de Red y Computadoras. La empresa es pequeiia, porque cuenta con 6
técnicos con contrato laboral a tiempo parcial y 6 practicantes de SENATI a tiempo parcial.
La Informética ha sido uno de los sectores de la economia mds dindmicos a pesar de la
pandemia en el Perd. A pesar de ello, INFORMATICS PERU se vio obligada a reducir el
nimero de aprendices / practicantes de 12 a 6. De los 6 aprendices / practicantes, 2 se en-
cuentran actualmente estudiando (tienen una drea de la empresa para recibir sus clases online
de 7:00 AM a 13 horas), mientras que los otros 4 estdn por titularse en SENATI. Nosotros
como empresa hemos respetado el 99% de las clases que ellos tenian (no les hemos pedido
que no asistan a clases y hagan alguna labor en la empresa). Ahora en época de pandemia,
habia un riesgo para que los 6 practicantes volvieran a sus casas, y de ahi vinieran contagiados
al lugar de trabajo. Por lo tanto yo tome la decisién de colocar camarotes en una habitacion de
la oficina de la empresa y se quedaran los practicantes a vivir aqui de lunes a viernes. Los
fines de semana podrian ir a sus casas con su familia, si asi lo deseaban. Los aprendices y
practicantes disponen de una sala de cocina, TV y computadoras con acceso a internet”.

Alvaro agrega: “Nuestros clientes principales se vienen preparando para reactivar sus opera-
ciones mientras toman precauciones ante la pandemia para reiniciar sus actividades al 100%
para inicios 2022, por lo cual nos piden cumplir protocolos de seguridad, planes de preven-
cién y plan de bioseguridad. Estos planes y protocolos son ejemplo de trabajo para otros cli-
entes/proveedores nuestros que tenemos, para lo cual hacemos revisiones diarias”. Por su
parte Augusto Félix le dice a Alvaro que su empresa SPACECOM existe desde 1992 y desde
hace 5 anos €l hered6 la empresa de su padre. La empresa brinda Soluciones Corporativas en
Tecnologias de la Informacién y Comunicadores de Sistemas Empresariales.

Tanto Augusto como Alvaro comparten el hecho que ellos reciben aprendices de SENATI.
Alvaro recibe a los aprendices de la carrera profesional técnica de Redes de Computacion y
Comunicaciones. Mientras que Augusto recibe a los aprendices de las carreras profesionales
de Big Data, Internet de las Cosas y de Electronica Industrial de SENATI, pero también de
universidades.

MOTIVOS POR LOS CUALES LAS EMPRESAS RECIBEN APRENDICES DE SENATI

Alvaro manifiesta que sé6lo recibe aprendices de SENATI y agrega: “Los trabajos que hace-
mos para nuestros clientes institucionales son 30% intelectual y 70% de esfuerzo fisico. Para
una obra con un cliente institucional, yo necesito uno que piense y 4 que ayuden con el
esfuerzo fisico. Los practicantes (aprendices) hacen el esfuerzo fisico y a la vez aprenden.”.
Por su parte Augusto manifiesta: “Cuando nosotros aceptamos practicantes (aprendices), lo
hacemos para que acompaien a los trabajadores y porque esperamos recibir nuevos cono-
cimientos de los practicantes.”

La experiencia de Alvaro formando a aprendices de SENATI y practicantes es amplia. Alvaro
comenta: “Desde el afio 2012, nosotros hemos recibido cerca de 400 practicantes de SENATI.
Los practicantes y practicantes/egresados se quedan con nosotros maximo 2 afios, después los
“exportamos”’, cuyo esquema funciona asi:
* Nosotros preparamos a los practicantes de SENATIL.
* En algiin momento, los proveedores/clientes empresas grandes nos piden un técnico
especialista para que trabaje con ellos y nosotros recomendamos uno de nuestros
egresados o practicantes o practicantes para que asuma una posicion laboral con ellos.




* Posteriormente esos jovenes, que comienzan a trabajar con esas empresas grandes, se
convierten en nuestros ‘“‘embajadores” para futuros posibles contratos con mi empresa.
* Los jovenes practicantes, egresados y practicantes no pierden membresia de nuestra
empresa, porque nosotros tenemos un Facebook de la empresa donde tenemos a los
400 jovenes, y asi mantenemos el contacto con ellos.
A su vez Augusto indica que su empresa recibe practicantes y practicantes desde el 2017 y
hasta la fecha han recibido entre 25 a 30 practicantes y practicantes. En el 2019 el contraté a 2
egresados de SENATI, pero después ellos se fueron a trabajar a otras empresas.

Formacion de aprendizes

Alvaro agrega: “Para formar a los practicantes de SENATI yo hize una fusién: formacion
profesional y formacién semi-militarizada enfocada a los valores que los jévenes deben cum-
plir (responsabilidad, puntualidad).

Cuando ingresan los jévenes a nuestra empresa, los practicantes y practicantes pasan por tres
semestres:

* Semestre IV de SENATI -Capacitacion en la empresa incluye:
Conocimientos técnicos
Comprobacién que los jévenes tengan valores y sus virtudes.

* Semestre V de SENATI: (Capacitacion en la empresa incluye:
Demostracion y comprobacion de lo aprendido por los jévenes

* Semestre VI de SENATI:
Los practicantes se ponen a cargo y lideran un equipo de trabajo, bajo nuestra
supervision. Ellos mismos forman a practicantes nuevos.

Alvaro afirma: “Desde el 2012 yo formo practicantes (aprendices) de SENATI. Fue una
decision empresarial la de recibir practicantes (aprendices) de SENATI. Yo ya tenia expe-
riencia en ser docente. Yo venia de ser docente en la Escuela de Oficiales del Ejército. Hice
empresa creando INFORMATICS PERU. Un dia se aparecié un joven de SENATI que
deseaba practicar en mi empresa, después vino su supervisor de SENATI y asi comenzé a
recibir jovenes de SENATI”. En el caso de Augusto, el menciona: “En realidad, fueron por las
circunstancias. Un amigo me comenté que SENATI buscaba empresas monitoras y asi
llegaron los primeros practicantes (aprendices) a mi empresa”.

Alvaro agrega: “Yo me siento bastante satisfecho. de formar aprendices y practicantes de
SENATTI. La filosofia de nuestra empresa se ha mantenido y transmitido. Yo me siento capaz
de formar jovenes 20 afios més. Lo fécil al formar jévenes de SENATI es que vienen de una
séOla institucién educativa. Lo dificil al formar jovenes de SENATI es los jovenes vienen con
escasos valores. Aqui en la empresa nosotros promovemos los valores entre los jovenes. Los
clientes nuestros exigen trabajadores con valores, de ahi que nosotros buscamos fomentar los
valores en ellos. Nosotros tenemos clientes de instituciones militares que exigen un buen
comportamiento de los aprendices y practicantes. E1 90% de los aprendices y practicantes
asimilan los valores que nosotros promovemos. Los aprendices del IV y V Semestres de
SENATI son asignados al aprendiz del VI Semestre de SENATI, quien viene a ser el lider de
un equipo, de acuerdo a nuestro modelo de formacién de tres semestres. Yo solo hablo con los
aprendices y practicantes que ya encuentran 3 semestres en mi empresa (en su semestre VI de
su formacién)”.



Por su parte Augusto se siente satisfecho de formar aprendices y practicantes e indica: “Lo
que yo encuentro ficil es que, en algunos casos, los practicantes se podian desarrollar labora-
Imente porque traian conocimientos previos. Mientras que lo més dificil es cuando los apren-
dices y los practicantes no vienen con muchos conocimientos, por ejemplo, algunos aprendi-
ces (practicantes) no manejaban bien una laptop”. Los aprendices y practicantes eran
asignados a 2 técnicos principales.

Los niveles laborales en la empresa estdn organizados de la siguiente manera:

- Gerente,

- Técnicos principales,

- Técnicos de soporte técnico

- Practicantes.

El procedimiento, que Alvaro seguia para seleccionar e incorporar jovenes de SENATI a su
empresa, era el siguiente:
* Los jovenes que desean practicar en mi empresa me envian su CV al EMail de la
empresa.
* Yo analizo si el perfil de jévenes califica con el perfil que buscamos.
* Yo hago entrevista laboral a los jovenes
* En esta entrevista se les explica el funcionamiento de la empresa y los beneficios que
ellos tendran (refrigerio, incentivo econdmico progresivo). Yo les doy una semana de
plazo para que lo piensen y lo hablen con su familia.
* Los jovenes que decidieron practicar en mi empresa, me envian un EMail confirmando
su deseo.
* Los jovenes inician su practica en mi empresa. El primer dia les presento a los tra-
bajadores, aprendices y otros practicantes de la empresa’.

Alvaro comenta: “Cuando el practicante (aprendiz) del 6to. Semestre asignaba una tarea a los
nuevos aprendices y practicantes, por ejemplo el “cableado estructurado”, el que pensaba
como hacerlo era el practicante del 6to. Semestre, mientras que los nuevos aprendices y
practicantes y los del 5to. Semestre ayudaban de manera fisica, miraban y aprendian. Mi
empresa brindaba a los practicantes el acceso a una biblioteca fisica con libros y una biblio-
teca virtual. Contamos con modelos de tesis de los antiguos aprendices y practicantes de
SENATTI que les puede servir de referencia, cuando ellos deban hacer su propia tesis. Los
practicantes tenian acceso a un escritorio y a una computadora con acceso a internet. En caso
que los aprendices o practicantes nuevos tuvieran preguntas, entonces ellos podian acudir a
los practicantes del dltimo semestre VI, que eran lideres de los equipos de trabajo”.

Augusto comenta sobre el primer dia de los practicantes en su empresa y la asignacion de
tareas: “Yo tengo unos modelos definidos preparados, los cuales se los entrego a los practi-
cantes antes de iniciar la practica en mi empresa, tales como normas de trabajo, normas de
seguridad, normas de vestimenta, horarios, entre otros. Cuando hay una labor en una empre-
sa, es ahi cuando se verifica el nivel de conocimientos del practicante. Los practicantes van de
apoyo de los técnicos, cuando ellos deben visitar las empresas de los clientes. En caso que un
practicante tuviera alguna pregunta, él podia ir a hablar directamente con uno de los técnicos
principales, porque estos dltimos estaban encargados de la formacién de los practicantes. Los
practicantes se dedicaban en un 95% de su tiempo a apoyar las labores en la empresa”.



Cooperacion con SENATI

La cooperacion de la empresa con SENATI se reflejaba a travéz del Plan Especifico de Acti-
vidades (PEA) , el cual era conocido por Augusto, quien afirma que: “Yo conocia el PEA,
pero s6lo alcanzaba a cumplirlo en un 40%. Los representantes de SENATI venian a hablar
conmigo una vez al mes. No habia reunién comiin entre mi persona, la persona de SENATI y
el practicante. Yo no tenia contacto con los profesores de SENATI, ni conocia los contenidos
de los cursos a los cuales asistian los aprendices en SENATI.

Del mismo modo Augusto comentaba: “Los practicantes tienen muchas ganas de aprender,
pero algunas veces es el tema del dinero lo que los motiva. Algunos practicantes tienen
familia (hijos) y buscan generar ingresos y si el sueldo no es muy atractivo, los desmotiva y
buscan otra empresa monitora. (Para los practicantes) es dificil balancear las ganas de
aprender con la necesidad de obtener ingresos”.

Formacion del monitor

Alvaro comenté: “Yo anteriormente trabajé como docente de las Escuelas de Oficiales del
Ejército. Yo soy ingeniero de la Universidad Nacional de Ingenieria. Algunos de mis clientes
institucionales estdn vinculados a las Fuerzas Armadas”.

A su vez, Augusto afirmé: “Yo no me preparé para formar practicantes, pero yo me siento
capacitado para formar practicantes, porque yo soy ingeniero. Yo siento cierta vocacién para
formar practicantes. Mi empresa les brinda a los practicantes la experiencia laboral que ellos
necesitan. Yo considero que los practicantes tienen un nivel mediano de conocimientos, por-
que para algunos practicantes es complicado estudiar y trabajar a la misma vez. Con respecto
a los métodos de ensefianza que utilizaban los técnicos principales para la formacién de los
aprendices, el monitor realizaba una demostracion para que el practicante luego lo hiciera, y
asi ellos también aprendian en la practica diaria. Yo llevo cursos de certificacion Interna-
cional de Informética con frecuencia, para mentenerme actualizado. Hoy en dia la industria
se ha vuelto més exigente. Los clientes exigen mas calidad. La demanda por profesionales de
la carrera de Internet de las cosas (IoT) recién estd naciendo en Piura y no hay muchos pues-
tos de trabajo, por lo tanto los egresados de SENATI no trabajan directamente en su carrera.
Yo estaria dispuesto a asistir a un curso virtual de preparacion de SENATI para formar apren-
dices, con una duracién de 2 horas.

Augusto menciona: “Los practicantes llenaban su “cuaderno de informe semanal” en la em-
presa. La persona de la empresa que controlaba y firmaba el cuaderno era el técnico que lo
formaba. En algunas oportunidades yo le expresaba mi opinidn al practicante sobre sus avan-
ces en el aprendizaje. Y cuando el practicante no estaba satisfecho con algo en la empresa,
entonces se podia dirigir al técnico que lo formaba. Yo también conversaba con los técnicos
monitores los sdbados para saber como avanzaba la formacién de los practicantes”

Recomendaciones SENATI

Alvaro comenta: “SENATI no s6lo deberia darles una formacién técnica a los jovenes, sino
también deberia formarlos en valores”.



Por su parte, Augusto opina: “yo considero que las carreras de SENATI estdn bien a nivel
macro, pero difieren de lo que es la realidad. El tema de de conseguir trabajo en Big Data se
manifiesta en todas las carreras de estudios sobre este tema que se ofrecen en Piura o en el
pais. Ahi hay un punto de quiebre, no es fécil el tema de insercion laboral para los aprendices,
si es que no cuentan con experiencia previa. Es por ello que muchos jovenes no trabajan en
Big Data o Internet de las Cosas al terminar dichas carreras profesionales en SENATI”.

El tema del esquema dual de SENATI fue mencionado también por Augusto, ya que él
considera que podria cambiar, ya que los practicantes deberian estar mas tiempo (semestres)
estudiando en SENATI. Por otro lado Augusto dice: “es bastante complicado para los practic-
antes (aprendices) manejar el tema del financiamiento de los estudios. Los practicantes
(aprendices)siempre dicen “quiero aprender” y buscan ingresar a la universidad. En Piura es
un tema delicado, no es fécil ingresar a la universidad”.

IV.4 Los monitores de la carrera profesional técnica de ,,Mecdnica Automotriz”

La historia del Ray Franco

(Enrique Angles)

Ray Franco — asi se nombrar4 a un tipico monitor de aprendices de mecdnica automotriz*-
tiene 37 afos y es propietario de un taller de mecanica automotriz llamado Ray Franco
Motors, el cual fue fundado en el 2014 y se ubica en la ciudad de Lima. Desde el afio 2016
Ray Franco ha recibido aprendices de SENATI; de la misma forma, otros talleres de mecénica
automotriz también lo hacen. Ray Franco afirma: “Buscamos estdndares altos para mi taller
de mecdnica automotriz, queremos crecer como taller y convertirnos en un concesionario de
marcas de autos, para ello necesito a los técnicos de mecédnica automotriz de SENATIL.” Ray
Franco es egresado de SENATI de la formacién profesional en mecédnica automotriz entre el
2000 y 2003, como parte del programa de aprendizaje dual. Ray Franco comenta: “mi carrera
de mecdnica automotriz me gusta y estoy agradecido con SENATI, por todo lo que aprendi
ahi”.

Lima es una ciudad con cerca de 10 millones de habitantes, cuyo parque automotor representa
2/3 del parque automotor peruano. Lima concentra el 50% de las actividades econémicas y
casi un tercio de la poblacion peruana. El parque automotor peruano se incrementé de 1,16
millones de vehiculos en el aiio 2000 a aproximadamente 3 millones de vehiculos en el afno
2019, segun cifras estimadas de la Asociacion Automotriz del Perd. En el Pert no hay fabri-
cas de autos, sino se importan autos nuevos pero también autos de segunda mano. La venta de
vehiculos nuevos pasé de 14,135 unidades vendidas en total en el 2001 a cerca de 168,650
unidades de vehiculos livianos y pesados en el 2019. A pesar del crecimiento observado, el

% La trayectoria de los monitores "tipicos" de los aprendices de mecanico de automéviles se
reconstruyd a partir de las transcripciones de las entrevistas EAusb12_lim_20201013,
EAusb08_lim_20201013, EAusb22_lim_20201019, EAusb30_piu_20201027 y EAusb34
_piu_20201028. Los 5 monitores entrevistados son propietarios de los talleres de automdviles
que forman a los alumnos del SENATI. De los 5 monitores, 3 son graduados de la ocupacion de
formacién SENATI "mecénico de vehiculos de motor".




tamano del parque automotor peruano continda siendo relativamente pequefio en comparacion
con otros paises. Segun Edwin Derteano, ex presidente de la Asociacién Automotriz del Perd,
el parque automotor peruano tiene una antigiiedad promedio de 15 afios, debido a que el
parque automotor peruano sélo se estd renovando un 6% al afio y no un 10% como deberia
ser. De ahi se observa que una parte de los talleres de mecanica automotriz se dedica a los
autos antiguos y otra parte de los talleres a autos modernos, habiendo mucha competencia
entre ellos. De acuerdo a Ray Franco: “los talleres cldsicos de mecdnica automotriz tienen
herramientas sencillas, pero ahora un taller necesita tecnologia. La tecnologia ha avanzado
bastante, se necesita tener un scanner (equipos de diagndstico). Hoy en dia los autos son més
electrénicos que mecédnicos”.

La vida de Ray no fue sencilla. Llegar a ser un buen mecénico automotriz con un taller reco-
nocido fue un proceso largo. Desde los 10 afios, cuando se quedé huérfano de padre, hasta los
16, trabajo vendiendo “marcianos” (congelado de fruta armando artesanalmente en bolsas
plésticas) por las calles de su barrio. Una vez terminada la educacién secundaria en diciembre
1999, Ray Franco se enfrentaba al dilema de estudiar y trabajar. Llegd al SENATI como mu-
chos jovenes, sin saber qué estudiar y entre seguir un curso de reparacién de celulares como
un primo que ganaba mucho dinero u otra cosa, decidi6 por ingresar un curso de un mes para
ingresar al Centro de Formacion Profesional de SENATI cercano a su casa. Al finalizarlo su
puntaje le permiti6 ingresar a la carrera de Mecanica Automotriz y con dudas ingreso al
primer semestre en SENATI en febrero del 2000 y le gust6 la carrera.

Al tiempo comenz6 también como practicante de un taller cercano y en €l encontr6 a la pri-
mera persona que para Ray lo consideré como su “maestro”. El era el propietario del taller.
Lo considerd su maestro porque aprendié bastante de €l. Trabajando en el taller reconoci6 su
gusto por la mecénica y por trabajar con sus manos. Como anécdota recuerda el primer dia de
précticas trajeron lleg6 al taller un auto Ford Focus para ser reparado. El maestro le dijo que
desarme culata del auto. Se vio perdido entre piezas del motor, al final el maestro lo hizo.
Luego le pidié que armara la culata, porque su lema era “quien desarma algo, lo arma“.

Durante los afios de estudio en el SENATI, Ray tuvo diversos trabajos de practicamente.
Comenz6 en Hyundai Perd. Con ellos aprendi6 sobre frenos y suspensiones. Trabajé en un
taller mecanico de su barrio y luego en la empresa Daewoo Perd. Con ellos culminé su carrera
en el SENATI alos 19 afios. En Daewoo mientras trabajaba y aprendia leyendo manuales de
sus autos decidié estudiar Electrénica un centro de formacién privado.

Alos 23 afios lleg6 a ser jefe en IZA MOTOR y por su edad a veces era discriminado. El
recuerda a un cliente con un auto Daewoo Lemans que no podia ser reparado. Pidieron que
Ray lo revisara a pesar que el cliente miraba con desconfianza por su edad. Al final, luego de
escuchar el auto en marcha Ray identifica el problema. El cliente se volvié amigo de Ray
Franco y le decia: “Si yo vengo a este taller de reparacion de autos es por ti. “El cliente era
hermano del gerente de la empresa KIA Motors en el Perd. Asi, al poco tiempo ingresa a KIA
Motors con un mejor sueldo y con la posibilidad de aprender més en la Escuela de KIA
Motors. Viaja a México y a su regreso se convierte en el primer jefe de taller de Chevrolet
Chery en el 2007un modelo muy popular en el Perd de taxis a gas. A pesar de la importancia
de su trabajo €l figuraba como trabajador independiente y por ello forma privada desarrollaba
otras labores afines como movilizar autos recién importados desde el puerto de Callao a los
almacenes de las empresas importadoras. Posteriormente Ray Franco recibié un contrato de
trabajo en Kia Motors Perd. Fueron afios con muchos ingresos que luego le dieron la base
para su futuro. En el 2014, luego de dejar su trabajo, empez6 Ray Franco Motors (20% de las



acciones de la empresa pertenecen a mi madre, 80% pertenecen a mi persona). A la fecha el
taller ha crecido y tiene mas personal, contando con 18 empleados entre técnicos y adminis-
trativos. Ray Franco Motors aspira a ser un taller concesionario de una marca en el futuro.
Algo que resalta en su servicio es que ellos ensefian a sus clientes sobre como funcionan sus
autos. Este es su valor agregado a diferencia de otros talleres.

A lo largo de su experiencia laboral form6 12 aprendices de SENATI de los cuales tres traba-
jan como técnicos. Los aprendices le llamaban “maestro®, pero él se considera un técnico. El
brinda a sus aprendices un trato personal y de respeto. Algo que €l no vivié cuando le toco
pasar por ese periodo. Este mirar permanente la diversidad y los talentos de sus aprendices ha
llevado que le sea sencillo formar a los jévenes, cuando los aprendices gustan de trabajar con
las manos, lo cual es la esencia de la mecanica automotriz. Ahora que Ray Franco es propie-
tario del taller delega la supervision y formacion de los practicantes al jefe de taller y a los
técnicos oficiales, sin embargo, él es el monitor ante SENATI y se encarga de evaluar el
aprendizaje de los aprendices y conversa con los aprendices de manera frecuente, les da su
opinién sobre sus avances, de la misma forma lo hace el jefe de taller a ellos.

En el taller, los aprendices son asignados a un técnico oficial (un mecanico con experiencia),
que a su vez responden al jefe del taller. Bajo este sistema aprenden las diversas tareas del
taller. Los aprendices reciben una caja de herramientas para su uso en el taller. Los aprendices
acceden a los manuales impresos, mientras que los técnicos oficiales y jefes, acceden a los
manuales digitales. Cuando el aprendice tenia preguntas, él podia acudir al jefe de taller o a
los técnicos oficiales. El 85% del tiempo de los aprendices en el taller lo dedicaban a apoyar
la reparacién de autos, mientras que el 15% de su tiempo a recibir una explicacién cémo
reparar un auto.

Cooperacion entre lugares de aprendizaje: SENATI y su empresa monitora

De los 12 aprendices que Ray Franco ha formado, él considera que la mayoria eran personas
de calidad y les interesaba el aprender y su trabajo. El hacer un buen trabajo parte de la base
de realizar un trabajo articulado con el SENATI por ello el conoce bien el itinerario forma-
tivo de los practicantes. Por ejemplo, ellos le informaban “este semestre me toca aprender
sobre sistemas eléctricos*, entonces Ray Franco elabora un plan de trabajo para el aprendice,
donde puede aprender sobre dicho tema.

Cada dos meses el especialista de Seguimiento a la Formacién Practica en Empresa de
SENATI visitaban Ray Franco Motors y le entrevistaban solo a Ray Franco para que cali-
ficara el nivel de aprendizaje de los practicantes. Posteriormente el especialista se entrevistaba
con el practicante.

Ray Franco no tiene relacion con los instructores de SENATI de los aprendices, ni sabe como
son formados los aprendices, ni que cursos llevan durante su formacién profesional de meca-
nica automotriz. Su empresa no ha sido consultada por SENATI sobre los contenidos de los
cursos de la formacién profesional en el SENATI ni ha sdo invitada a participar en los exa-
menes y evaluaciones de los practicantes.

Aprendizaje en el trabajo



La jornada de un aprendice en Ray Franco Motors era de 08:00 a 17:00 horas de lunes a
sdbado. Las tareas que se les encargaban al inicio eran no calificadas, conforme iban apren-
diendo se les encargaban tareas calificadas. Algunas de las tareas eran la realizacién de
mantenimiento basicos o completos a los autos, segin la orden de trabajo que el técnico
oficial les asignaba.

Los aprendices son colocados al costado de técnico oficial experimentado, que tenga la
voluntad de ensenar. Los aprendices realizan preguntas para aprendizaje. Los aprendices
reciben cerca de 700 nuevos soles al mes (164 euros al mes). A todos los aprendices, prac-
ticantes y trabajadores de la empresa les pagamos el almuerzo, para lo cual Ray Franco
Motors ha contratado un servicio externo que los trae al taller.

La formacion recibida por el monitor para formar aprendices

Ray Franco indica que el nunca asisti6 a algin curso para formar aprendices, pero se siente
bien preparado para formarlos, porque a €l le gusta compartir lo que sabe sobre mecénica
automotriz.

El considera que los aprendices de Senati (y practicantes) tienen conocimientos técnicos bas-
tante buenos. Ahora el internet les ayuda bastante, en caso no sepan la respuesta a un tema de
mecdnica automotriz.

Ray Franco forma a los practicantes de la siguiente forma:

Paso 1: Primero ensefiamos nosotros.

Paso 2: Se busca que un practicante lo ejecute.

Paso 3: Supervision de un técnico oficial que le indica si lo hizo bien o no
Paso 4: Practicante lo hace solo

Al inicio el practicante hace lo que ve. Luego se le explica como se hacen las cosas. El apren-
dice va a ver como se ejecuta una tarea en el taller. Va a depender del aprendice y practicante
pedir una mayor explicacion al técnico oficial. Si muestra interés en aprender més, entonces el
practicante tomard la iniciativa de preguntar al técnico oficial. El compromiso e interés del
practicante en la formacién profesional depende de la vocacion de cada uno. Por otro lado
Ray Franco se preocupaba por la capacitacion de su personal, por lo cual €l organizaba cursos
técnicos in house algunos dias sdbados, donde también asistian los practicantes. El lema de
Ray Franco es: “Las cosas hay que hacerlas bien*.

Cultura de la formacion de aprendices en la empresa

Los aprendices llenaban su Cuaderno de Informe semanal en su casa. El contenido del
Cuaderno era verificado y firmado por el jefe de taller. Ray Franco lo hacia en los afios ini-
ciales de Ray Franco Motors, pero después ya no pudo hacerlo, porque €l estaba también en
otro taller de mecdnica automotriz que él tenia en otro distrito de Lima, destinado a repara-
ciones mas complejas de autos.

Informacion:

Cuaderno de Informe semanal: Cuaderno diseiiado por el SENATI para que el estudiante
efectiie diariamente anotaciones resumidas con relacion a las tareas que realiza en la
empresay que permite comparar con respecto al avance y desarrollo del Plan Especifico de
Aprendizaje (PEA) en la empresa y el Centro de Formacion Profesional de SENATIL




Los aprendices comentaban a Ray Franco que ellos habian aprendido y se identifican con la
empresa por el ambiente amigable. Aun cuando los aprendices terminan su formacién en Ray
Franco Motors, mantienen el contacto con Ray Franco y sus ex colegas de trabajo. Este am-
biente grato es una base para la formacion y la buena comunicacién con los aprendices y
practicantes. Internamente Ray Franco y su personal estable dialogan mucho sobre la
formacion de los aprendices en la empresa y la forma en que puede mejorar su formacion. El
personal de Ray Franco Motors trata con respeto y empatia a los aprendices y practicantes.
Ray Franco daba lo que no le dieron, cuando €l era practicante de SENATI.

Recomendaciones a SENATI

Ray Franco hizo la formacion profesional en Mecédnica Automotriz en SENATI entre el 2000
y 2003. SENATTI deberia de actualizar al 100% sus talleres de motores que son antiguos, aun-
que no es generalizado. Los nuevas promociones de practicantes*’ de siguen haciendo su for-
macién con motores obsoletos en los talleres de mecédnica automotriz de SENATL

SENATTI deberia ofrecer los siguientes cursos, para que se les abra el horizonte a los
aprendices:

- Emprendimiento: con la intencion que el técnico forme su propio taller

- Informatica aplicada a la mecénica automotriz

- Conocimientos mas avanzados de inglés técnico
Para el personal de su taller, Ray Franco ha solicitado a SENATTI les comunique cuando
hayan cursos de capacitacién técnica.

Ray Franco esta satisfecho con el esquema de formacion dual de SENATI, sin embargo no lo
estd con alternancia actual de semestres: 2 semestres en SENATI y 4 semestres de formacion
dual (SENATTI — empresa monitora).

Ray Franco estd de acuerdo con la alternancia de antes: 1 semestre en SENATI y 5 semestres
de formacién dual (SENATTI — empresa monitora). A comparacién de los egresados de IEST
estatales, el técnico formado por SENATTI tiene mayor nivel de conocimiento técnico y expe-
riencia laboral practica.

4 En Pert, el término "practicante" se utiliza uniformemente para los aprendices y pasantes en las
universidades y también para los pasantes de las escuelas de formacién profesional del IEST.
Utilizamos el término “aprendiz” / “aprendices” para los aprendices del SENATI. Se trata de una
relacion de formacién en la empresa con un contrato de 4 semestres.



IV.5. Alberto Diaz Aguilar y Humberto Osco Le6n

(Francisco Condori)

Alberto Diaz Aguilar tiene 51 afios. Se dedica a la soldadura y a realizar estructuras metélicas.
Naci6 en José Galvez (Villa Maria del Triunfo-Lima-Lima), lugar donde radica hasta la
actualidad. Sus padres son del norte del Perd, de Cajamarca, llamada la “Suiza del Perd” por
su verdor e increibles paisajes. Desde alli migraron a Lima en 1969 con la esperanza de mejo-
res oportunidades para ellos. En Lima, su madre se dedic6 al comercio y su padre instalé un
pequeiio taller de carpinteria en su casa, donde arreglaba muebles y otros objetos menores.
Fueron afios muy dificiles en una ciudad desconocida para ellos, con formas y costumbres
distintas, y con pequeios ingresos, pero supieron abrirse paso y hacerle frente a una realidad
que de por si ya era complicada.

Actualmente Alberto es un empresario informal dedicado a la soldadura de manera profe-
sional aun cuando nunca desarroll6 estudios para esta labor. Antes de ser soldador fue car-
pintero, pero la soldadura y la construccién metdlica son las labores que lo hacen sentirse
realizado. Durante los dias de las entrevistas Alberto construia por primera vez un remolque
para autos que se usan en los desiertos del sur de Lima. Ver la dedicacién y los detalles que
pone en su trabajo demuestran que esta es la labor que le apasiona. Sin embargo, Alberto vive
en la informalidad a pesar de su talento. Haber pasado por diversas crisis y deudas lo llevaron
a esto. Ahora labora para personas que no requieren un servicio formal o si lo requieren, bus-
ca a amigos que le facilitan la entrega de contratos y recibos validos.

La historia de Alberto se estructura con los lazos familiares. La independencia laboral de sus
padres les permitié tener tiempo para recrearse juntos, pasear en el rio, caminar por las cha-
cras y compartir largas sobremesas con relatos que sus padres contaban, sobre todo cuando se
cortaba la energia eléctrica. Esa vida familiar, esa unidn entre sus integrantes, dejé una huella
imborrable en Alberto, quien también, cuando llegé a la adultez, buscé siempre ser un traba-
jador independiente para compartir tiempo con su esposa e hijos, pues aprendid que eso era
vital para la armonia del hogar.

Como poblador de una zona pobre y estudi6 tanto la primaria como la secundaria en colegios
nacionales. Se recuerda como un estudiante promedio, algo flojo, poco participativo, pero que
siempre tuvo su opinidn, algo que decir si los profesores le pedian su punto de vista sobre un
determinado asunto. La experiencia de la educacién secundaria le fue chocante por la cantidad
de cursos y profesores que le ensefiaban. Pero més alld de eso llevé una vida normal: hizo
amigos y busco pasarla bien. Fue esa época donde, aprovechando el taller de su padre, empe-
76 a hacer carritos de madera y cometas, los cuales vendia. Aunque no era mucha su ganancia,
podemos decir que esa actividad fue un punto inicial para lo que vendria después. En cuanto a
su educacion superior, no llegé a culminar sus estudios de Electrénica. En cambio, sus dos
hermanos si terminaron sus carreras profesionales, pero ejercen en la actualidad el oficio de
carpinteros. Alberto considera que lo aprendié en Electrénica y en la escuela no le ha aporta-
do casi nada en su oficio de soldador. Lo contrario pasa con Humberto Osco, quien también
es soldador formado de manera informal y considera que sus estudios de contabilidad si le
sirven en su oficio; por ejemplo, para hacer cotizaciones y presupuestos.

Humberto Osco Ledn, es también un poblador también del sur de Lima. Es empresario formal
y dedicado al trabajo metalmecédnico. Su rubro de manera especifica es la construccion y repa-
racion de surtidores de combustible a nivel nacional. Labor que comenz6 sin saber mucho,

84



pero a base de curiosidad y creatividad supo abrirse paso en el negocio de los surtidores “Yo
no tenia ninguna formacién, mi aprendizaje fue empirico. Solo te veia, sacaba las medias, sa-
caba fotos y lo hacia. Mis amigos se dedicaban a la reparaciéon y mantenimiento de los acce-

sorios de los componentes de una méaquina, lo cual tampoco es lo de otro mundo, comencé a

ver como se desarmaba, se lavaban y se armaban y se colocaban”.

Actualmente Humberto cuenta con un taller con una oficina donde puede dedicarse a hacer
sus presupuestos y proyectos y al lado cuenta con toda una infraestructura bien equipada.
Tiene de manera permanente seis trabajadores que fueron formados por €l y que se dedican a
tiempo completo en su trabajo. A lo largo de los mas de 20 afios dedicados a este negocio, €l
ha tenido diversos aprendices y practicantes, algunos del SENATI y otros centros de forma-
cion técnica, algunos trabajaron con €l algunos afos y luego se independizaron. Para Hum-
berto, uno de los puntos principales en la formacién de los aprendices era la disciplina: “Claro
ya aprendian lo que haciamos y comenzaban ya hacer sus trabajos de lo que haciamos noso-
tros lo hacian ellos. La disciplina, siempre les decia entramos a tal hora y nos vamos a tal
hora ya entonces este, nosotros comenzamos a las 8 de la mafiana y cuando no venian a las 8
y vengan 8.30 asi, ya los hacia regresaba a su casa, anden descansen decia, mafiana vénganse
mads temprano”. Esta disciplina aprendida de su padre, también soldador, y del que aprendi6 la
soldadura y al que recuerda como un trabajador dedicado y un padre muy riguroso: “Mi papa
fue quien me ensefo, fue mi primer maestro €l era buen soldador, buenisimo, €l era muy dis-
ciplinado, te digo era muy trabajador, muy trabajador”.

Humberto es un pequefio empresario que cuenta con una cartera de clientes a nivel nacional.
El considera que en el Pert los pequefios empresarios tienen muchas dificultades por el poco
apoyo del gobierno y del sector privado. Para €l el desarrollo de su empresa fue largo y si bien
tuvo momentos complicados como la pandemia y las crisis econdmicas, supo salir adelante.
Ya lejos quedaron los afios de infancia vendiendo en las calles diversos productos para ayudar
a sus padres: “Mi hermano y yo vendiamos “marcianos” (jugos de fruta embolsados y conge-
lados en forma de tubo). También vendia fruta en el mercado iba con mi canasta. Lo que
nosotros este gandbamos se la daba a mi mama y mi mama lo ahorraba y posteriormente ya
nos compraba nuestros ttiles, nuestra ropa”. Este tipo de aprendizajes que comienzan muy
temprano en la vida, son los fueron sefialando las caracteristicas del ahora empresario.

Entre los 20 y los 28 afios Alberto trabajé primero como carpintero junto a sus dos hermanos,
labor que aprendi6 de su padre. Sin embargo, la carpinteria no le agradaba mucho. Ya para
entonces se habia comprado una méaquina de soldar. Como no sabia utilizarla, la tenia guar-
dada. Fue entonces que un amigo, Américo, le dio una clase de soldadura de 20 minutos, y
desde alli en adelante toda su vida soldé. “Cuando yo aprendi a soldar parecia que habia gana-
do la loteria”, recuerda Alberto. En ese momento se concretd aquel deseo adolescente, cuando
a los doce afios llevaba su bicicleta a soldar y se decia para si mismo: “En algiin momento
aprenderé a soldar y yo mismo arreglaré mi bicicleta”. En su caso, este aprendizaje es més
sentimental y emocional; en cambio, en Humberto Osco, es algo que viene casi de forma
natural, pues su padre era soldador y tenia un taller, y de él aprendié a los 16 afos.

En 1994, Alberto comenz6 haciendo sistemas levadizos (sistemas para abrir puertas de garaje
domiciliario) y luego le afiadi6 a su actividad la realizacién de estructuras metdlicas. Con el
tiempo formo su propia empresa destinada a ese rubro, donde llegé a tener hasta 12 trabaja-
dores. En todo ese tiempo ha tenido presente las ensefianzas de su padre: “El siempre traté de
hacer un buen trabajo. Jamds engafiaba a sus clientes. Si acordaba usar un tipo de madera con
ese material lo hacia. Eso me ha quedado a mi. Si tengo que hacer un trabajo tiene que ser



bien hecho. Lo otro es que mi papd tenia un dicho: ‘Yo no soy mandado de nadie’. De repente
es un dicho brusco, pero él amaba su independencia, tener su propio horario, descansar cuan-
do quisiera. Eso es lo que mas o menos me ha llevado a mi a ser independiente en lo que me
gusta, que es el fierro”. Las ensefanzas de los padres son esenciales en los hijos, los mismo
pasa con Humberto Osco, a quien su padre le inculcé la disciplina y el gusto por el trabajo,
cuestiones que le fueron valiosas para emprender su propia empresa y ser independiente, al
igual que Alberto.

Alberto se siente orgulloso de su trabajo, el cual, afirma, no tiene nada que envidiar al reali-
zado por alguien que si ha llevado estudios. En su empresa ha trabajado con personas que han
aprendido la soldadura de forma empirica como él. Cuando tenia mucho trabajo solia contra-
tar mas maestros soldadores para que le agilicen la labor. Y muchos de ellos, menciona, sol-
daban mejor que él; pero nadie le ganaba en la cuestion de planificar el trabajo, en definirlo.
También ha tenido la oportunidad de relacionarse con ayudantes que contrataba de forma
esporadica. ;Coémo era la relacién con ellos? Cuando ellos venian a laborar él los observaba,
veia si tenian cualidades; si las encontraba los animaba a que se dediquen a la soldadura, pues
considera que es una labor rentable. “Si yo me doy cuenta de que un ayudante tiene mucha
habilidad, pero no tiene posibilidades de superacién y estd inseguro de lo que sabe, entonces
yo trato de darle confianza. Intento hacerle ver que él sabe, que él puede hacerlo. Si noto
capacidad en alguien me gusta incentivarlo, y cuando veo que ha aprendido me da mucha
alegria. Hay muchos que han salido de mi taller y me han superado largamente”, afirma
Alberto. Ademas, existe la posibilidad de asistir a cursos en la Universidad Nacional de
Ingenieria, donde pueden fortalecer su aprendizaje y llegar a trabajar en empresas, donde
tendrian un mejor sueldo. Sin embargo, €l no ha llevado ningtn curso, aunque antes de de-
dicarse a la soldadura estudi6 cuatro ciclos de Electrénica, mas abandond la carrera, pues
sentia que lo suyo estaba relacionado con los fierros.

Alberto es muy serio y exigente con su trabajo, y esas cualidades busca incentivarlas en sus
trabajadores. Se preocupa de que lo hace quede bien hecho para que sea duradero. Aparte
de eso, les inculca ciertos valores, como la honradez: “Los ayudantes a veces quieren llevar-
se cosas de la obra, entonces siempre les digo que lo que no es nuestro, no es nuestro, que
no cojan nada, por favor”. Su colega Humberto Osco le suma a los anterior la disciplina y la
puntualidad: “Siempre les digo a mis trabajadores: a tal hora empezamos y a tal hora nos
vamos. Comenzamos a las 8 de la mafiana y si llegan pasada esa hora se regresan a su casa.
Mafiana lleguen temprano”.

Después de 15 afios, Alberto ha tenido que cerrar su empresa. La crisis econdmica que venia
arrastrando el Perd, y que se agudiz6 ain mds con la pandemia del COVID-19, lo obligé a
pasar a la informalidad, pues sus ingresos no le alcanzaban para pagar un contador, llevar los
libros, mantener en planilla a su personal. Las empresas que trabajaban con €él, dejaron de
tener capacidad de operacidn; por ende, sus ingresos se vieron reducidos considerablemente.
Entonces ya no era rentable ser una empresa formal por los impuestos y todo lo que ello acar-
reaba. Ahora depende de otros para emitir facturas.



IV.6. Casimiro Dario Caceres Ambrosio y Wilmer Infante

(Francisco Condori)

Dario Céceres tiene 69 afios. Es un empresario formal dedicado a la carpinteria. Se dedica a
esta labor desde hace mas de tres décadas y cuenta con clientes estables. Ahora, algunos de
sus clientes son los hijos o familiares de los clientes que tuve en sus inicios. Su empresa se
dedica a lo que él denomina una carpinteria de primer nivel. Dario nacié en Huambo, una
provincia de Arequipa al sur del Pera. Vivi6 alli hasta los ocho afios. En el campo, ayudaba a
su papa con las labores agricolas y recogiendo lefia para realizar las comidas del dia. Su
madre fallecié cuando €l era muy pequeno. Al poco tiempo su padre consiguié una nueva
pareja y sus hermanas mayores decidieron migrar a Lima. Ellas comenzaron a trabajar como
empleadas domésticas para una familia italiana. All{ vivié en una casa hacienda, donde hacia
mandados y recibia propinas por ello.

Los estudios primarios y secundarios los realiz6 en Lima. Los dltimos afios de estudio los
llevé en el turno nocturno, pues trabajaba llevando las bolsas del mercado a las casas de las
seforas del lugar. Un dia, de casualidad, le dijo a un “gringo” (extranjero estadounidense)
para lavarle su carro. Al sefior le gusté como quedoé su vehiculo y lo recomend¢ a otras per-
sonas. Luego entré en contacto con una empresa constructora realizando diversas labores
menores como pintar, limpiar, arreglar; €l se destacaba por aprender réapido. Al poco tiempo
fue contratado por la empresa a pesar de que en esos afios era menor de edad (tenia 19 afios),
para encargarse del almacén.

Cuando tenia entre 17 y 18 aflos, vio como familias y paisanos de extrema pobreza, que habi-
an migrado al igual que €1, vivian en cuartuchos donde no tenian ni siquiera donde sentarse.
Entonces viendo eso €l mando a hacer poco a poco mesas, camas, bancos con un carpintero
llamado Miguel. Y para que no le saliera tan cara la mano de obra iba los domingos a ayudar-
lo a lijar, a echar pintura. Pero nunca se imaginé que €l podia ser carpintero, pues no le gus-
taba ese oficio.

A los 22 afios se casé y casi enseguida comenzaron los despidos en su trabajo. El fue uno de
los ultimos en ser despedidos. Para entonces habia estudiado mecédnica de motores diésel, pero
las empresas en las que pedia empleo querian pagarle un sueldo muy bajo y por la nueva situ-
acion familiar requeria tener mayores ingresos. Por fortuna, una mafiana se encontr6 con el
carpintero Miguel, al que antes habia ayudado, y le comenta que estaba sin trabajo. Entonces
él le propone que lo ayude en una obra que esté realizando y Dario acepta. Con el sefior Mi-
guel trabaja cerca de 4 meses y aprende més de la carpinteria. Un dia él le dice que hay una
vacante de carpinteria en una compaiiia empresa de judios: “Ve, Dario, yo sé que te van a
recibir”’. Entonces fue y lo aceptaron, y se quedé a laborar como carpintero cerca de dos afios.

Si bien habia aprendido bastante del oficio, ain no era un maestro carpintero, por eso todo lo
que la empresa le pedia €l se lo consultaba a su maestro Miguel, quien lo orientaba y le decia
como debia hacer tal o cual cosa. En esa empresa, conocié a muchos ingenieros y, como era
répido y hacia las cosas bien, comenzaron a contratarlo como independiente. Luego fue maes-
tro subcontratista por 5 afios. Y, al final, cuando crea su propia empresa, ya logra contratos
directos.



Dario nos cuenta que es a los 26 aios mds o0 menos que comenzd a gustarle la carpinteria, de
alguna forma también motivado por la responsabilidad de la carga familiar. Recuerda con
carifio a su maestro Miguel, quien fue su gran apoyo y le ensei6 todo lo que sabe del oficio.

En cuanto a su vida y experiencia como empresario de la carpinteria, cuenta que ha trabajado
con muchos empresarios, ingenieros y politicos. En todos esos afios ha tenido mas o menos 8
aprendices, y ahora a todos les va bien. Algunos son contratistas, otros empresarios mineros,
exportadores de platano, etc. En un momento dado tuvo cerca de 32 personas a su cargo, pero
solo 8 siguen en la carpinteria. “Les ensefié¢ bien a muchos de ellos, por eso aiin me buscan;
les exigia a los ayudantes, pues algunos entraban y no hacian bien las cosas, entonces les
hablaba y recién se esmeraban. Mis ayudantes han llegado a ser maestros. Por ejemplo, Ciro,
un muchacho que empez6é como ayudante y ahora estd en otro pais”, nos comenta Darfo.

A la empresa de Dario Céceres llegé6 en los afios 90 Wilmer Infante, un joven participante de
pandillas. Era una mafiana de clases y por el gusto de no estar en parado en el patio escolar
durante una hora Wilmer decide quedarse con sus amigos en la acera al frente de la casa de
Dario Céceres que a su vez tenia su casa frente al colegio. La bulla que generaban lo jévenes
escolares molesta a Dario que sale a reclamar de manera airada y le dice a Wilmer que no sea
vago y que busque un trabajo si no quiere ir al colegio. Wilmer le responde que le dé trabajo y
Dario sin pensarlo mucho le dice que le espera en su taller el fin de semana. Desde ese primer
fin de semana y por algunos afios Wilmer se convirtié en su aprendiz y luego fue Dario quien
le apoy6 para que siga como empresario.

Wilmer Infante tiene cuarenta afios. Es carpintero y tiene una pequefia empresa relacionada
con su oficio. El es natural de Cajamarca; sin embargo, a los siete afios huy6 junto a su madre
y a su hermano menor a Lima. Eran los afios de la violencia terrorista en el Perd, ademds su
padre estaba vinculado con Sendero Luminoso alld en su tierra. Esto tltimo hizo que cuando
llegara a la capital abandonara el apellido paterno.

En Lima, su madre se unié a una nueva pareja, con quien tuvo tres hijos. Con esta nueva rela-
cién empez6 un peregrinar por varios lugares de lima, llegando al final a Villa el Salvador,
una ciudad que surge sobre los arenales al final de los afios 60 durante un gobierno militar.

De esa época, afios iniciales de la adolescencia, Wilmer recuerda que desde nifio realizé di-
versos trabajos. Uno de ellos como vendedor de golosinas en los buses a los que subia: “Nos
ibamos cantando hasta Abancay (centro de Lima), cantdbamos y juntdbamos dinero. Eramos
tres amigos y al final nos repartiamos la plata”.

Lamentablemente, cuando Wilmer cumple catorce afios, su padrastro abandona la casa. Ento-
nces hay carencias en la familia, problemas: “Yo escuchaba a mi mama llorar por las noches,
la veia sufrir mucho”. Esto lo afecté demasiado y quiso huir de esa realidad. Fue entonces que
se refugid en el pandillaje y en las drogas. Se hizo un estudiante poco responsable y a veces se
escapaba del colegio para irse al rio con algunos de sus compafieros.

Cuando se veia sin rumbo y perdido aparecié una persona importante en su vida: el sefior
Dario Céceres. Wilmer tenia quince afios y era escolar de un colegio del Estado ubicado fren-
te a la casa de Dario Caceres. Como a muchos a quienes no les gustaba cantar el Himno
Nacional ni rezar los lunes de formacion escolar, se quedaba en la esquina de la casa del sefior
Dario para recién entrar al colegio en el segundo turno. Un dia el sefior Caceres estaba moles-
to porque una pandilla habia hecho pintas en su casa, entonces como vio a los chiquillos sen-
tados frente a su domicilio y los encar6 con rudeza: “;Qué hacen ahi sentados? jVdyanse a



"’

trabajar!”. Y en medio del desconcierto Wilmer atin6 a decir: “Deme trabajo”. “Ven el do-
mingo a mi taller, tocas la puerta. Vas a limpiar”, le respondi6 el sefior Dario.

Wilmer asistio ese dia al taller del sefior Dario y vio como se trabajaba ahi. Desde ese mo-
mento empezd a laborar como ayudante, pero €l tenia deseos de aprender, pues le habia
encontrado gusto a la carpinteria. Un maestro, el sefior Raul, también lo alentaba: “Aprende
para que no te estén fastidiando, aprende”. Y él mismo también se daba dnimos, se decia:
“Mira, observa y haz”. Y asi en un mes se hizo maestro, pues tenia habilidad para la car-
pinteria y sobre todo muchos deseos de aprender.

Ese aprendizaje, ademds, tuvo que ver mucho con el apoyo que le brindé el sefior Dario: “Yo
trabajaba hasta el mediodia y de ahi me iba al colegio. El maestro Dario me apoyd, me dio
trabajo casi sin conocerme. Cuando eran las 12:00 m., él me decia ya vete, vete, vete... El me
dio la oportunidad de poder aprender, gracias a €l ahora soy lo que soy”.

Wilmer recuerda que a los diecinueve afios el sefior Dario lo dejaba como encargado de las
obras. Esto generaba cierta incomodidad en maestros de mads edad, quienes en algunas opor-
tunidades boicoteaban el trabajo que estaba bajo su direccidn; sin embargo, €l seguia adelante.
Gracias a su desempefio y a lo héabil que era, algunos ingenieros que laboraban con su jefe le
proponian algunos trabajos para que €l los haga de manera individual, aparte; pero él se man-
tuvo siempre fiel a quien le dio la oportunidad de aprender.

A los veintidés afios, Wilmer abandoné el pandillaje por completo. En eso, aparte del sefior
Dario, también lo ayudé su pareja de ese momento, pero sobre todo el hecho de tomar con-
ciencia de que tenfa que ser un ejemplo para sus hermanos menores. Ya con los afios logra
trabajar de forma independiente y crea su propia empresa, W&H, donde da empleo a un tio y
a unos primos, y también a su padrastro, quien a pesar de haber abandonado la casa nunca
perdid su carifio.

Cuando acabd el colegio, Wilmer quiso estudiar Economia, pero los recursos no le alcanzaron
pues tuvo que asumir la figura de padre para sus hermanos menores. Entonces solo se dedic6
a la carpinteria. Cuando le consultamos qué piensa de las personas que han estudiado car-
pinteria en institutos, él opina que mejor se aprende en los talleres “porque sabes de quién
aprendes. Aprendes de un maestro carpintero, de un maestro de pintura, entonces tienes mu-
chas formas de aprendizaje”. Para €l lo mas importante es la técnica, y eso se aprende en la
préctica, en el trabajo del dia a dia. Otro dato valioso en él es el uso del Internet para lograr
nuevos aprendizajes, por ejemplo, en el armado de maquinas que utilizard para su labor. Asi
como a €l le ensefaron el oficio, también €l ha ensefiado, y ha tenido paciencia, pues sabe que
al inicio se comenten errores, se presentan fallas, pero eso es parte del aprendizaje.

Atras han quedado los dias oscuros en su vida. En el 2011 se uni6 a una nueva pareja y en el
2018 se cas6. Producto de esa union nacieron Rosdngela y Leonel, de siete y cuatro afios
respectivamente. Su esposa es enfermera, pero no ejerce por el tema de la pandemia del
Covid-19 y también porque sus hijos estdn pequefios y necesitan mas cuidados. Wilmer no
quisiera que sus hijos sigan el camino de la carpinteria. El afirma que con él muere esa
actividad, que sus hijos deben estudiar, culminar una carrera. “En la carpinteria se gana buena
plata, pero pasas por mucho estrés; la preocupacion lo envejece a uno y eso no quiero que a
mis hijos les suceda”, nos comenta. Por eso es que él solo quiere trabajar hasta los sesenta
afios y darles educacion a sus hijos, inculcarles que después ellos lo cuidarén a €1, asi como €l



ahora cuida a su mama4 de 68 afios, a quien cada mafiana le da un beso y le pregunta como
estd.

Las historias de Dario y Wilmer se conectan en varios puntos. Ambos son provincianos y
vienen de familias fracturadas, ademas los dos encontraron el gusto por la carpinteria en el
ejercicio de la misma. Pero mads alld de eso estd la relacion maestro-discipulo y un vinculo que
no se ha roto con el paso de los afios. Estd también la evolucién de ambos, ese transito de
aprendiz a maestro que ambos han experimentado y el hecho de no haber recibido una educa-
cion formal para aprender el oficio.

Pese a todas las vicisitudes, Dario y Wilmer han sabido sobresalir. Sus historias son casos de
superacion, pues han llegado a ser empresarios y a trabajar de forma independiente, mas alld
de todas las complicaciones que eso implica. Un detalle curioso es que ambos consideran que
con ellos termina el trabajo de la carpinteria en sus familias nucleares. Wilmer porque es con-
sciente de que el oficio es agotador y estresante, por lo que desea algo mejor para sus hijos; y
Dario porque sus hijos se dedican a otros rubros en sus profesiones. Llegara el momento en
que ambos se retiren, en que “cuelguen el formén”, pero lo haran con la satisfaccion de
haberle dado dignidad a la carpinteria.
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A% Los egresados y la calidad de la formacion profesional en el modelo de
aprendizaje dual SENATI

(Enrique Angles y Hans Lindemann)

V.1  Laperspectiva de los aprendices y egresados - una introduccion

En el proyecto de investigacion “PeruDual”, la perspectiva de los egresados es especialmente
importante. Son los verdaderos expertos cuando se trata de evaluar la calidad de la formacién
profesional en el modelo de aprendizaje dual de SENATI. Se entrevisté un total de 51 apren-
dices o graduados de la formacion dual de 5 regiones del Pert. El 90% eran hombres y el 10%
mujeres. Las carreras profesiones técnicas de SENATI son, al menos en Peru, todavia de
dominio masculino; aunque la participacion de las mujeres va en aumento (23,1% en 2021 a
comparacion del 20,8% en 2020), siendo las siguientes carreras mas demandadas por ellas:
Administracion Industrial, Administraciéon de Empresas, Disefio Grafico Digital, Seguridad
Industrial y Prevencién de Riesgo*®. En dos carreras profesionales técnicas, se generaron
"prototipos" de egresadas a partir de varias entrevistas: en primer lugar, las de administracion
industrial, y en segundo lugar, las de electrotécnia. Esta seleccion se hizo, entre otras cosas,
porque las perspectivas femeninas también deberian ser consideradas. En el capitulo anterior
sobre los monitores o formadores predominan los ejemplos masculinos.

(Quiénes son los aprendices y egresados? Los entrevistados pertenecen principalmente a las
siguientes carreras profesionales técnicas: Mecdnica de Produccién y Mantenimiento, Meca-
nica automotriz, Electricidad industrial, Electronica industrial e Informatica. Proceden de
Lima (22), de Piura (9), de Tumbes (2) en el norte y de Arequipa (13) y Puno y sus alrede-
dores (6) en el sur. Casi todos ya completaron su formacion dual, la mayoria de ellos pro-
vienen de las clases sociales mds bajas y suelen tener problemas para pagar su formacién
profesional a SENATI. Para el 71%, sus padres financian el primer semestre, para el 52%
también el segundo y para unos pocos también el tercero. Después de eso, casi todos se auto-
financian debido a que comienzan a recibir un subsidio econémico mensual (empresas apor-
tantes o programa de becas) por parte de sus empresas formadoras a partir del cuarto semes-
tre. La mayoria de ellos (alrededor del 90%) tienen que pagar pensiones mensuales de forma-
cién en el SENATI, s6lo los aprendices de las empresas aportantes de SENATI estdn exentos.

Decision para una profesion y SENATI

La motivacion para emprender la formacion dual varia mucho. Casi todo el mundo quiere un
buen trabajo (bien pagado) en el sector formal. Aproximadamente una quinta parte de los
entrevistados tom6 una decision personal para elegir una carrera profesional técnica. Alre-
dedor del 25 % sintieron la vocacion por una u otra profesion. El 15% tenia un trabajo previo
en el sector formal en el drea ocupacional correspondiente y luego decidié hacer una form-
acion profesional en SENATI. Los lazos familiares de primer grado y la orientacién desem-
pefiaron un rol central en el 20% de las decisiones de eleccion de carrera profesional técnica.
Si anadimos los lazos familiares de segundo grado, tios, sobrinos y otros parientes, cerca de la
mitad de los jovenes recibieron una influencia familiar para la eleccion de su carrera. Esto
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contrasta con la segunda mitad, ese 20% que toma una decision independiente y el 25% que
“siente” la vocacion.

Por supuesto, no hay limites claros aqui, porque las razones de las decisiones son multiples y
raramente claras. Sin embargo, la influencia familiar es mucho més pronunciada que en
Alemania. Esto también se debe al hecho de que priacticamente no existe una orientacion
vocacional profesional organizada por el Estado en Perd (Cerda Videla & Carrero Monroy
2015, p. 138). Una excepcion es Piura, donde se visitan varios proveedores de formacion
desde la escuela secundaria. El SENATI, al igual que otros proveedores de formacion pro-
fesional y universidades, acude a los colegios de ensefianza secundaria para promocionar sus
ofertas educativas.

Los jovenes tienen que enfrentarse a las opciones educativas y profesionales en su entorno
social y familiar sin recibir servicios de orientacidon vocacional formales. En términos de
influencia, la familia ampliada es lo primero, y luego las experiencias de muchas actividades
formales e informales. Los amigos del grupo de iguales (con sus respectivas preferencias por
determinadas profesiones) desempefian un rol cada vez mds importante, ya que también en
Peru los aprendices son, por término medio, mayores de edad cuando empiezan a formarse, en
comparacion con la situacion de hace una o dos décadas. Asi, casi el 40% de la recomen-
dacion de realizar la formacion dual en el SENATI provino del entorno familiar. Y aqui tene-
mos de nuevo la "segunda mitad": entre el 40 y el 45% de los jovenes postulan al SENATI
por su cuenta. Esta institucion tiene una gran reputacion, dice casi la mitad de los jovenes, y
por eso eligieron formarse alli. E1 modelo de aprendizaje dual también convence por otra
razon: se gana dinero a partir del cuarto semestre, la formacion profesional es también muy
practica tanto en SENATI como en la empresa formadora. Adicionalmente algunos egresados
trabajaban al mismo tiempo en sector informal para obtener ingresos adicionales, ya que
habian estado alli antes. Después de la formacion profesional en SENATI, el 80 % de los
egresados trabajan en su carrera profesional técnica. Posteriormente muchos estudian una
carrera universitaria, lo que a menudo se combina con el trabajo; algunos obtienen otras
cualificaciones en el SENATIL.

Empresas formadoras y los formadores (monitores)

El 60% de los egresados encuestados abandoné la empresa de formacion tras completar su
formacion profesional, alrededor del 20% se qued6 por poco tiempo y el otro 20% se quedd
en su empresa formadora y sigue trabajando en ella. La mayoria de los que se quedaron se
formaron en empresas grandes y medianas, y s6lo muy ocasionalmente en empresas pequefi-
as. El compromiso con la empresa y las condiciones de trabajo aceptables después de la for-
macion profesional se encuentran principalmente en las empresas aportantes del SENATI. Y
al fin y al cabo, cerca del 35% de los que completaron con éxito su formacién fueron forma-
dos por egresados de SENATI — llamados “senatinos”- en sus empresas formadoras. Si se
observan en los motivos de las empresas para contratar aprendices, entre el 45 y el 50% quie-
ren sobre todo apoyo en su trabajo (apoyo a la produccién), pero el 40% dice también que
quiere invertir en los jovenes, pero entre ellos casi ninguna empresa con menos de 10 emple-
ados. El 10% de las empresas declaran haber contratado a aprendices por recomendacion de
SENATI, en su mayoria empresas aportantes.

La relacion con los formadores se describe mayoritariamente como buena. Dos tercios de los
aprendices se sienten muy bien instruidos en su trabajo, y otro 15% se siente bien instruido.



Las explicaciones de los formadores (monitores) en caso de preguntas, las instrucciones bre-
ves también son valoradas positivamente por la mayoria. En este contexto, es revelador un
juicio sobre la imparticién de conocimientos técnicos: Los aprendices y los graduados atribu-
yen el 55% a los formadores, pero el 45% al aprendizaje autonomo y autorresponsable. Gra-
cias a su propia iniciativa, los aprendices compensan en gran medida los déficits de formacién
de muchas empresas, especialmente las pequeias. También compensan la cualificacién, a
veces inadecuada, de los formadores. Sin embargo, el 60% de las empresas formadoras faci-
litan el acceso a manuales técnicos y libros.

La importancia y el peso de la empresa formadora como lugar de aprendizaje se pone de
manifiesto en otra evaluacion: los egresados consideran que alrededor del 55% de lo que
aprendieron fue en la empresa y el 45% en el SENATIL. Esto se estim6 de forma similar en
Alemania. Esa es la valoracion de los que deberian saber. Es sencillo concluir que el poten-
cial para un aumento significativo de la calidad de la formacion dual reside en la mejora de la
formacion en la empresa. Los entornos de trabajo y aprendizaje forman parte de esto. Si dos
terceras partes de los egresados de las carreras profesionales técnicas de servicio y mante-
nimiento durante su formacién en la empresa no tuvieron su propia caja de herramientas y
tuvieron que compartir la de sus formadores, es una clara deficiencia. El SENATT haria bien
en mejorar las competencias pedagdgicas profesionales de los formadores (monitores) de la
empresa y los entornos de trabajo y aprendizaje de los aprendices. E1 SENATI, que controla la
formacion en la empresa con sus equipos de seguimiento del aprendizaje en la empresa, debe-
ria acordar con las empresas unas normas minimas para la formacion profesional en la empre-
sa. Esto afectaria principalmente a las empresas formadoras que han sido incorporadas recien-
temente como empresas formadoras en los dltimos 10 afios y que son responsables de casi
50.000 del total de 95.000 - 98.000 aprendices del SENATI.

Tasas de éxito y de abandono

No se puede ignorar el fendmeno de los que abandonan su formacion profesional en SENATI.
La muestra de los entrevistados por PeruDual sélo incluy6 a los egresados que terminaron con
éxito su formacién. No se pudieron establecer contactos con los jévenes que tuvieron que
abandonar su formacion. Esto se debe en gran medida a la pandemia. Las entrevistas debian
realizarse en 2020 y 2021. El SENATI no publica ninguna cifra sobre el abandono de los
aprendices. Esto s6lo puede deducirse indirectamente. Si entre 17.000 y 18.500 jévenes com-
pletan con éxito su formacién cada afo, esto significa alrededor de 50.000-55.000 graduados
en los tres afios de formacién (2018, 2019 y 2020), frente a los qué se encontraba durante el
periodo de formacién dual en la empresa (cuarto, quinto y sexto semestre), siendo la tasa de
abandono de un 5 % a 10%., asumiendo que 20000 aprendices se encontraban en el sexto
semestre. De un total de 95.000 - 98.000 aprendices (2019), unos 40.000 no alcanzan su obje-
tivo. Estos ultimos 40.000 la mayoria, se encuentran en su primer, segundo y tercer semestre
en su formacion bdsica en SENATI. El niimero de personas que no superan el examen es del 8
al 13%, segun la fuente. Cerda Videla & Carrero Monroy (2015, p. 139) sitdan la tasa de fra-
caso en el altimo semestre en un 13%. Por término medio, esto da una tasa de abandono de
alrededor del 35-40% y una tasa de aprobacion del 55-60%. Sin embargo, estas cifras deben
considerarse de forma critica, ya que, por un lado, los lugares piloto de Piura y Arequipa son
significativamente mads altos, con un 80%-90% (Piura) y un 70%-80% (Arequipa). Por otro
lado, CINTERFOR (ibid., p. 138f.) determiné un porcentaje de aprobados del 20%-40% en el
estudio, con una muestra de una encuesta a jovenes en 2014. Se trata, sobre todo, de los dm-
bitos en los que la formacion se amplié a pasos agigantados después de 2012 y en los que




cabe suponer considerables problemas de calidad (ibid., p. 140). La situacién de los datos no
es muy fiable. Todo esto demuestra, en primer lugar, que se necesita mas investigacion si el
SENATTI quiere mejorar la educacién y formacién dual especificamente en los lugares donde
hay problemas.

(Por qué hubo que interrumpir un programa de formacién? Los motivos econdmicos repre-
sentan el 38% y los familiares el 11%. Estas dos razones representan el 50% de los abandonos
de los programas de formacion (ibid., p. 139). El 45% de los jovenes de 13 a 19 afios que
abandonan la escuela sin titulo y acaban en el sector informal lo hacen por motivos econé-
micos. La educacién sigue siendo un bien caro que muchas familias de clases bajas apenas
pueden permitirse. Pero también hay jovenes (alrededor del 10%) que se encuentran en el
trabajo equivocado, una profesion, que no les gusta después de empezar su formacion. Los
formadores de la empresa se dan cuenta y hablan con los jévenes para buscar alternativas.
Queda por saber si la falta de disciplina de la que se quejan los formadores entrevistados
también influye. ;No! Sélo el 3% de las relaciones de formacion tuvieron que ser terminadas
por fallos en la empresa y por problemas de disciplina (ibid., p. 139). Es evidente que los
jovenes de la formacion profesional dual son mucho més disciplinados de lo que los forma-
dores ven. Es evidente que no llegan a la empresa con una marcada disciplina de trabajo. Pero
también hacen formacién dual para aprender eso.

Los aprendizajes que no se completan con €xito se encuentran en las ocupaciones mas exi-
gentes, en ingenieria eléctrica y electronica, donde la tasa de éxito es del 40%. Es irrelevante
que no se apruebe el examen o que la formacidn se interrumpa habitualmente poco antes de
terminar porque no se puede alcanzar el rendimiento. También es problematico el perfil de
mecdanico de maquinaria pesada, con un 47% de aprobados. En cambio, hay profesiones que
tienen una tasa de éxito superior al 80%: Ocupaciones de los medios de comunicacién, algu-
nas ocupaciones de los vehiculos automotores (cf. Schonstedt-Maschke 2014, p. 129).

Una mejora cualitativa de la formacion en la empresa es necesaria

También en este caso existe un gran potencial de optimizacion en una formacion en la
empresa, organizarlo cualitativamente mejor, en la que las competencias cognitivas también
se promueven con mds fuerza durante el aprendizaje activo en el trabajo. Esta conclusion se
desprende, por un lado, de los bajos indices de éxito y, por otro, del hecho de que los jévenes
que terminan con éxito su formacién han acumulado un considerable potencial de aprendizaje
autodirigido y autorresponsable. En otras palabras: se necesitarian instrumentos de apoyo,
sobre todo formadores mejor cualificados en las empresas. E1l SENATI aduce razones econé-
micas: no hay dinero para llevar a cabo con éxito un programa amplio de asesoramiento para
cualificar a los formadores en la empresa. Y los formadores apenas aprecian las ofertas sobre
temas pedagdgicos y apenas participan en los talleres. Pero si los aprendices invierten tres
afios en su cualificacién, si las empresas invierten y si al final de la formacién no pueden
completarla con éxito por déficits previsibles de competencias, es una gran pérdida: para los
jovenes, para las empresas, para la economia en su conjunto. En ese caso, las inversiones se
pierden en parte.

Esto también se puede ver ahora en SENATI. Desde 2020, SENATI ha creado un fondo de
apoyo financiero para sus estudiantes. Las subvenciones de entre 100 y 200 soles al mes son
un buen comienzo. Si se invirtiera en una compensacion especifica de los déficits de apren-
dizaje de algunos jovenes aprendices, en la calidad de la formacion en la empresa, en una
cualificacion de los formadores e instructores especializados, eso valdria mucho la pena, la



tasa de éxito podria aumentar considerablemente. Esto se puede comprobar con los datos de
las localidades de Arequipa y Trujillo (La Libertad), donde se implement6 el asesoramiento y
la orientacién en 2002-2005. Alli, entre 8 y 10 afios después, se encuentran las tasas mas altas
de finalizacién de la formacién con éxito (cf. Schonstedt-Maschke 2014). Esto demuestra que
un alto nivel de competencia de los formadores (instructores) del SENATI, asi como de los
formadores de la empresa, una cualificacion intensiva tanto en temas técnico-cientificos como
profesional-pedagdgicos mejora significativamente la calidad de la formacién dual. Se supone
que los formadores de la empresa y de la institucidén cooperan aqui y coordinan sus medidas.

Pero no todo puede atribuirse a los formadores. Las escasas habilidades cognitivas de muchos
jovenes son también una consecuencia del sistema escolar peruano de educacién general.
Muchos jévenes sufren sus deficiencias cualitativas. También se puede llamar a esto un fra-
caso del Estado en la educacion, que luego afecta al nivel de calidad de la mano de obra
cualificada. Para que la proxima transformacion digital del trabajo en Peru tenga éxito, dificil-
mente serd posible sin una reforma de gran alcance de la educacion.

Sin embargo, de los 51 aprendices y egresados encuestados, 15 estaban muy satisfechos con
la formacion, 33 estaban satisfechos y sélo 3 estaban parcialmente insatisfechos. El modelo de
formacion dual fue calificado sistemdticamente como bueno o muy bueno y se destaco que los
aprendices estaban bien preparados cuando llegaban a la empresa. A pesar de todas las de-
ficiencias, la prictica (de formacién) en la empresa se valora undnimemente de forma positi-
va. Por otro lado, muchos aprendices opinan que habria que mejorar las instalaciones y, sobre
todo, modernizar el equipamiento de los talleres (SENATI) de muchas maquinas o comprar
mejores maquinas y nuevas tecnologias. Esto se considera muy importante para seguir apren-
diendo y creciendo. También hay que mejorar la calidad de la formacion en el SENATI, pues
de lo contrario los aprendices no pueden aprender de la mejor manera posible. La calidad de
los formadores (instructores) del SENATI se juzga de forma muy diferente, hay formadores
excelentes pero también los que necesitan mds formacion. Sin las competencias practicas
basicas necesarias, sin unos conocimientos minimos, sin unos conocimientos técnicos actua-
lizados, las empresas de formacién modernas no querran recibir a jovenes en practicas.

Los jovenes son conscientes de que pueden encontrar un trabajo bien y rapidamente con la
formacion dual. Mas del 80% de ellos se integran en el mercado laboral formal inmediata-
mente después de terminar su formacion. A menudo, los aprendices reciben contratos de
trabajo ya en el 5° y 6° semestre. En la region de Piura, este es el caso del 40% de los apren-
dices (EEx12_piu_20220321, p. 6).

En lo que respecta a esta formacion en la empresa, consiste predominantemente en el apren-
dizaje en el trabajo, en el aprendizaje relacionado con el trabajo, que es principalmente un
aprendizaje por experiencia en el trabajo con insumos de instruccién. S6lo unos pocos tran
entornos de trabajo y aprendizaje en las empresas de formacién que, ademds del aprendizaje
por experiencia, permiten un aprendizaje ampliado junto al trabajo mediante la instruccién, la
reflexion, la retroalimentacion dirigida, el fomento de las competencias cognitivas y otros. El
potencial de mejora de la calidad reside en vincular inteligentemente el aprendizaje por expe-
riencia en el trabajo con el aprendizaje estructurado fuera del trabajo, en la isntituciéon SENA-
TI. Esto requiere una organizacién y un disefio de la formacién en la empresa que favorezca el
aprendizaje. Pero también es cierto que muchos aprendices aprenden de forma auténoma y
autodirigida junto con su trabajo. Leen libros por las noches, se informan en Internet o pre-
guntan a sus formadores del SENATI para adquirir un conocimiento mas profundo de los con-



textos técnicos y los procesos de trabajo, a menudo complicados. En los siguientes apartados,
algunos egresados comentaron cémo afrontan y experimentan su vida y la formacién dual.

V.2 La formacién profesional de los egresados de la carrera profesional de “admini-
stracion industrial”

(Enrique Angles)

Melissa Quispe — es asi como llamaremos a nuestra “tipica” administradora industrial*’ —

tiene 24 afos y termind la secundaria en Pert en el 2015. Hoy trabaja en un almacén y
también en el sector de ventas en un negocio. Otros trabajan asimismo en empresas
comerciales o instituciones estatales, asi como en empresas del sector del transporte de
multinacionales agricolas o mineras.

En el norte del Peru la economia se desarrolla de manera dindmica. Muchas empresas alquilan
vehiculos o los ofrecen en leasing. Las empresas agricolas necesitan solo por unos cuantos
meses en el aflo muchos vehiculos sobre todo debido a que la carga de trabajo es estacional.
Luego se prescinde de ellos durante 9 meses. Melisa no trabajard mds en la empresa donde
esta empleada, y no porque no le gustase su empleo o porque el sueldo sea malo. Mas bien
ella quiere estudiar, asi como muchos otros>.

Como empleada calificada en el sector comercial, Melisa estd debidamente remunerada. Hasta
pudo ahorrar dinero pues los administradores industriales con formacién dual son especia-
listas muy solicitados no s6lo en el norte del Perd’!. Ahi se ha desarrollado en los ltimos
afios una industria agricola y de procesamiento de pescado que produce, transforma y vende
productos para el mercado internacional. En ese contexto, se deben mantener estidndares inter-
nacionales por los cuales se les exige a las empresas requisitos. Para ello se necesita personal

calificado.

Melissa se matricul6 para estudiar y quiere ser ingeniera industrial [ la carrera universitaria
de “Ingenieria Industrial” en una universidad (Universidad Tecnologica del Peri o la Uni-
versidad Continental (EAp32_aqu20210215, S. 10)]. Ella ya fue admitida en una de las
universidades privadas, que tienen acuerdos de cooperacion con SENATI. Probablemente
estudiara dos afos y medio o tres, quiere decir en un tiempo abreviado, ya que se le recono-
ceran algunos cursos con las competencias adquiridas a través de la formacion dual realizada

49 Particularmente se ha reconstruido la trayectoria de formacion de nuestra “tipica” técnica comer-
cial a partir de los protocolos de entrevistas EAp32_aqu_20210215, EAp38_lim_20201205,
EAp28_piu_20201112 y de los protocolos de observacion de una fabrica de procesamiento de
pescado en las cercanias de Tumbes, Dokument Oem16tum_20190916 asi como también de una
empresa agricola en Sullana, Dokument Oem13sulla_20190913. El nombre y los detalles de la
formacién fueron basados en los y las entrevistadas y se recred un personaje ficticio — Melissa --.
Esto respalda la proteccién de datos de las personas entrevistadas.

Sélo dos de los entrevistados estudian los fines de semanas. Trabajan de lunes a viernes y también
los sdbados medio dia para asi poder pagar las cuotas de matricula. Tres de los técnicos
comerciales ejercen profesionalmente y tienen previsto empezar a estudiar a tiempo parcial
mientras contindan trabajando: una técnica comercial estudia en una universidad privada en Lima
pero estd desempleada y busca por eso un trabajo a tiempo completo, para poder asi estudiar y
trabajar paralelamente.

Las mujeres jovenes viven donde sus padres hasta que se casan. Lo mismo sucede con los
hombres hasta entre 25 y 30 afios. De esta forma pueden ahorrar dinero y a su vez estudiar.
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en SENATI. Sin embargo, no le reconoceran tantos cursos como a su conocido Luis de Lima,
quien le escribi6 hace poco que terminé su formacién en SENATTI en el 2018. Desde enero del
2020 estudia ingenieria. En su caso, fueron 14 los cursos reconocidos para su estudio y calcu-
la que seran dos o dos afios y medio los que necesite para terminar®2. Los estudiantes estdn
muy bien conectados entre si, ya que por falta de asesoria (orientacion para los estudios, ase-
soramiento por parte de una agencia de empleo) tienen que juntar informacién a través de
medios informales o de SENATTI o también por contactos de familiares lejanos.

Esta trayectoria profesional — primero formacion dual y luego estudios universitarios — es hoy
por hoy en el afio 2021 bastante tipica. Casi todos los nueve administradores industriales
entrevistados quieren comenzar a estudiar. Sin embargo, no todos los jévenes y aspirantes a
profesionales lo consiguen, porque hay que pagar matriculas bastante elevadas, especialmente
en las universidades privadas. No obstante, su voluntad de adquirir m4s competencias y de
aprender mas es inquebrantable.

Esto no fue siempre asi. Hace s6lo 20 afios, los jovenes peruanos realizaban una formacién
dual en el SENATI y en las empresas que los formaban, principalmente con el objetivo de
encontrar un empleo bien remunerado y seguro como trabajadores calificados’®. Para ello
SENATTI tenia y tiene una Bolsa de Trabajo interna en la cual los egresados pueden cargar sus
curriculos y respectivos certificados. De este modo, las empresas se ponen en contacto con los
trabajadores y los contratan (Edelmann 2002, S. 54). Tanto en ese entonces como ahora, los
egresados técnicos de con formacién dual estdn en demanda y encuentran un trabajo después
de la formacion. Hasta algunos cuentan con un contrato fijo de trabajo antes de haber culmi-
nado con ella, puesto que las empresas quieren mantenerlos en planta, si es que muestran buen
rendimiento.

Retomando el caso de la formacién dual de los administradores industrialesen una empresa de
la costa norte peruana. — Nosotros, los autores, estamos obligados a seguir con regulaciones
obligatorias de higiene en botas de goma y con todo el equipo en una empresa de procesa-
miento de pescado en la Cruz, cerca de Tumbes en el Pacifico. La empresa procesa pescado y
marisco para su exportacion a Estados Unidos y paises asiaticos, especialmente China. Un
joven aprendiz de administrador industrial en el dltimo ciclo, quien es colega de Melissa
Quispe, nos muestra la empresa que consta de 20 empleados fijos y trabajadores. Los traba-
jadores cortan el pescado y lo empacan. Los aprendices etiquetan el pescado empacado al
vacio con todas las caracteristicas necesarias antes de exportar la mercancia. Hasta el mismo
técnico industrial a veces se involucra de forma directa en la cadena de procesamiento. En el
sistema de formacion dual es bastante habitual que los empleados comerciales trabajen en la
produccién cuando se necesita ayuda. De este modo, ellos conocen con todos los sentidos las
mercancias y los productos, cuyos datos introducen en los distintos programas informéticos en
su puesto de trabajo, por ejemplo, el ERP. Asi mismo la digitalizacién ha avanzado en las
pequefias y medianas empresas, particularmente si las empresas estin integradas en cadenas
de valor internacionales.

2 “Yo terminé SENATI en el 2018. terminé SENATI en el 2018. Ahora sigo Ingenieria Industrial
en la Universidad San Ignacio de Loyola — USIL desde este afio (enero 2020) en el programa de
estudios para gente con experiencia laboral (CPEL) donde me convalidaron 14 cursos de SENATI
y ahora solo debo estudiar de 2 afios a 2 afios y medio”. EAp38_lim_20201205, S. 9)

En los tltimos 25 afios se fundaron universidades privadas en Pert cuyos costos mensuales de
matricula no son altos y que también ofrecen programas los sdbados y domingos para profe-
sionales que ya ejercen.
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El estudiante y futuro “administrador industrial” que nos muestra la empresa y las diferentes
estaciones de trabajo nos indica que la formacién dual le ha ayudado a tener mds confianza en
si mismo puesto que al inicio de la formacién dice haber sido un chico reservado y timido, asi
como Melissa. — Ella dej6 la empresa en el IV ciclo y se busco otra empresaenel Vy VI

para formacién profesional practica. Esta modalidad es bastante comtin en el modelo dual de
SENATI. Solamente pocos estudiantes se quedan los tres ciclos practicos duales en la misma
empresa. — Al hacer una visita a una empresa formadora de la industria de pescado, pasamos
por un pasillo con mesas donde se corta el pescado. Al final de este, justo antes de las caimaras
frigorificas, se encuentra el lugar de trabajo de los dos aprendices, acompainado de una panta-
lla detras de gruesas capas de plastico, un teclado "envuelto", una computadora sonando
debajo de la mesa. Se imprimen y pegan las etiquetas de los paquetes de pescado y se guardan
las listas de inspeccién de entrada y salida de mercancias. Los aprendices tienen ademads un
puesto de trabajo en la oficina en el segundo piso del edificio, pero el trabajo de etiquetado se
realiza aqui, independientemente, lo dice con énfasis el futuro “administrador industrial”. El
monitor baja s6lo muy de vez en cuando de su oficina al primer piso donde se encuentran las
mesas y mira por encima del hombro a nuestros aprendices.

La formacion dual para técnicos comerciales

Melissa supo de la formacion dual en SENATT a través de un tio. Postulé a SENATI y fue
aceptada. La asesoria familiar es primordial tomando en cuenta que casi dos tercios de los
aprendices llegan por ese camino. Tumbes muestra una excepcion, en donde la escuela secun-
daria promovio visitas a empresas e instituciones de formacién como el SENATI con los
jovenes como parte de la orientacion profesional. ;Qué moviliza a los jovenes a llevar a cabo
una formacién dual? Los jovenes prefieren la mayoria de las veces al SENATI comparado
con la escuela de formacién profesional estatal (escuela completa con practicas cortas): “Por
la reputacion de la que goza SENATI. Ademas, SENATI tiene acuerdos con universidades
para estudios universitarios”, acota Melissa. Algunos de sus colegas tienen la vocacién para
ser un técnico comercial, y ven en ello el motor principal®*. En las entrevistas, muy pocos
mencionaron que habian analizado sus habilidades para después decidirse por hacer la forma-
cién. Por ejemplo, Luis, el conocido de Melissa comenta que “Primero yo descubri qué habili-
dades tengo: soy una persona muy organizada y puedo organizar bien mi tiempo. Después
analicé qué podria estudiar y fue asi que me incliné por el camino del management” (EAp38_
lim_20201205, S. 1). Luis aprendi6é en una empresa grande en Lima y fue asi que tuvo acceso
a la formacién de la empresa por ser hijo de un trabajador de la misma. Ya que la empresa es
una empresa afiliada al SENATI (,,aportante de SENATI*), por lo tanto esta puede enviar
personas a SENATI para ser parte de la formacion dual sin que se tengan que pagar cuotas de
estudio. Uno de los requisitos para la exoneracion del pago de matricula es haber concluido
exitosamente todos los médulos y ciclos. Si es que eso no se da, la empresa no asume los
costos. — Para Luis fue rdpidamente evidente que queria estudiar. Fue asi como empez6 a
estudiar sin cesar. La formacion dual fue pues una fase intermedia sobre todo para conocer la
préctica operativa, la cual ofrecia adicionalmente un sueldo mensual con el que se puede
pagar los gastos de matricula del SENATI.

> La palabra vocacion en espafiol se acerca al concepto vocacional alemén. Uno se siente "llamado”
a una determinada profesién. Aunque en el Pert en SENATI las curriculas educacionales se
disefian y forman segtin el modelo angloamericano, son muy similares a los oficios de la forma-
cién dual.



Después de su ingreso al SENATI, Melissa comenz6 con la formacién profesional. Sus padres
la apoyaron con los gastos de matricula en los primeros dos ciclos. Luego ella tuvo que sol-
ventarse el estudio. El primer ciclo es de estudios generales sobre todo se ahonda el inglés. Le
sigue el segundo y tercer ciclo con formacion basica. A partir del cuarto ciclo los aprendices
van a las empresas, las cuales ellos mismos en la mayoria de los casos las tienen que identi-
ficar. Dependiendo de la especialidad de las empresas y cudn amplia sea la misma, los apren-
dices cambian la empresa pasado un ciclo. SENATI se responsabiliza de este micro manejo,
quiere decir: los equipos de supervision de la formacién en la empresa. Ellos son quienes se
aseguran de que todas las dreas de aprendizaje se cubran en los planes de formacién empre-
sarial. Dado el caso que no funcione en una empresa, el aprendiz contintia con su formacion
en el siguiente ciclo en otra empresa. Asi también pasé con Melissa. En cambio, Luis se que-
d6 en la misma empresa durante tres ciclos. Hoy en dia su empresa de formacién de nombre
“Hidrostal” se convirtié en una empresa grande la cual elabora y aplica sus propios planes de
formacion.

Sin embargo, no todos los aprendices corren la misma suerte. Por ejemplo, una aprendiz en
Arequipa quien no tenia ninguna conexién familiar con una empresa formadora nos conté que
buscé en todo el complejo industrial para encontrar una empresa, pero sin éxito. SENATI
pudo ayudarla, aunque recién fue en el quinto semestre que la aprendiz pudo empezar con la
formacion practica. En tales casos, los aprendices se quedan en SENATI y hacen cursos para
poder aprender contenidos y a su vez practican en sus instalaciones donde se puede hacer y
aprender mucho.

La formacion en las empresas

Para la mayoria de los aprendices de “administracion industrial” es muy facil familiarizarse
con los procesos operativos de las empresas. Casi todos tienen su propio escritorio, un espacio
de trabajo completamente equipado con computadora, impresora y conexion a internet. Si es
que los aprendices tienen contacto directo con los clientes durante la formacion, obtienen un
correo electrénico con el logo de la empresa. “Al principio me sentia como el practicante. Las
condiciones laborales eran buenas. Desde el quinto ciclo me senti como una empleada” (eben-
da), cuenta Melissa. Un aprendiz de su misma clase que trabaja en una casa de vehiculos
bastante grande afiade: “Al principio yo era timido pero por el contacto con los clientes me
volvi més seguro de mi mismo”. Los aprendices aprenden nuevas tareas a través del apren-
dizaje dentro del ambiente laboral cuando el monitor/ la monitora estd cerca y presente. En
otras empresas se da una pequefia instruccidn por las mafianas, indicaciones para las nuevas
actividades. Mostrar e imitar, - ese es el principio. Después los futuros técnicos comerciales
trabajan de manera independiente. Si es que tienen dudas o preguntas, se dirigen a sus moni-
tores o jefes. Casi la mayoria indica que la relacion es buena después de que se gana confi-
anza durante las primeras semanas.

El periodo de formacion en las empresas es un reto para los aprendices a partir del cuarto cic-
lo ya que después del trabajo tienen clases en SENATI de 6:30pm a 9 0 9:30pm. “Después del
trabajo me iba a clases pie a SENATI (eran 10 minutos a pie)”, acota Melissa. No obstante,
esto no se puede hacer en Lima™, si es que la empresa, como en el caso de Luis se encuentra
en la periferia de la metrépoli. Muchos de los aprendices se levantan a las 5:30am para llegar

> En la ciudad de Lima en la formacidn “técnico comercial” los jévenes van a las empresas de 8am
a 5pm para luego ir a clases en SENATI de 6:30 a 10:30pm.
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a tiempo a la empresa. Después del trabajo a las 5pm, se van a SENATTI; si es que el viaje
dura una hora u hora y media, cae dentro de lo normal. Algunas de las empresas de formacion
son conscientes de ello y dejan salir a los jévenes mds temprano para que tengan un break mas
largo. Y, ;cémo ven los frutos de su esfuerzo, Melissa y Luis? “La formacién dual me ha ayu-
dado a ganar experiencia profesional porque para entrar a una empresa hay que tener experi-
encia laboral. Los dltimos tres ciclos fueron muy intensos: trabajar, estudiar en SENATI,
adicional a un proyecto de mejora operativa como asignacion final en el sexto ciclo. Eso fue
dificil”. Asi o similarmente piensan casi todos los aprendices.

Melissa nos cuenta también de unos conocidos de su clase en SENATI que no todos logran
concluir los estudios: “Algunos jévenes interrumpieron sus practicas en las empresas de for-
macién porque necesitaban una entrada para sus gastos de manutencién”. Melissa ganaba 480
soles en su primer ciclo en la empresa (IV. Ciclo en la formacién). En el V. y VI. Ciclo 850
soles (200 Euros). Sin embargo, se reducian 360 soles de matricula (84 Euros). Los gastos de
matricula son mds altos en Lima. Como algunos otros, Melisa recibi6é también una beca por
parte de la empresa de formacién. El 80% de los aprendices tienen que pagar una matricula
mensual al SENATI durante su formacién en la empresa.

Dado el caso en que la formacién sea interrumpida en un ciclo alto no significa necesaria-
mente que se acabe la formacion dual puesto que en la mayoria de los casos las empresas
contratan a los estudiantes. Sin embargo, su sueldo es significativamente mds bajo que con el
titulo de una formacién concluida. Es asi que retoman la formacién después de uno o dos
afios, cuando ya cuentan con un respaldo econémico. Eso pasa seguido. La particularidad de
la forma modular en SENATI lo permite con los 6 semestres examinados individualmente.

Aprender en el trabajo — la relacion con el formador (monitor)

Melissa esta con su formacion en el V. y VL. ciclo més que satisfecha. El/ 1a monitor/a es el
jefe de drea. Las actividades que desarrollaba durante el IV. Semestre tenian un nivel de
exigencia bajo: “Era principalmente trabajo de rutina”. La segunda empresa tenia dos dreas
comerciales diferentes: logistica y almacén. Este tltimo es en realidad una parte de logistica,
pero en Pert se maneja como un sector independiente. Ademads de trabajar con su monitor,
Melissa trabajaba con una contadora. En este caso también se fue generando paulatinamente
una relacién de confianza. Ella tenia la opcion de preguntarle a diferentes profesionales, si es
que tenia alguna dificultad. Esa no era la realidad de todos los aprendices en la clase de
Melissa. Asi pues, se describe a la relacion maestro-aprendiz al inicio de la formacién empre-
sarial como una relacion vertical. Ciertamente, sin embargo, Melissa acota que en el V. ciclo
la relacion se va transformando de a pocos en una horizontal con mucha confianza mutua de
por medio. Durante las conversaciones LLa mayoria de los futuros técnicos comerciales trans-
miten la impresion de que estdn bastante dispuestos a aprender. Una de las conocidas de
Melissa no tuvo la oportunidad en la empresa de aprender ciertos contenidos, ya que no habia
un departamento adecuado. Fue entonces que ella misma de manera autodidacta aprendio el
contenido por el internet con el apoyo de otros aprendices del curso.

Melissa también podia estar segura de que contaba con el apoyo de sus monitores cuando lo
necesitara. Tanto los monitores de las empresas como los instructores de SENATI leen los
informes de la formacion, los firman y los evaldan. La mayoria de los aprendices lo escriben
en su casa y no en la empresa porque no tienen el tiempo para ello. Melissa pudo incluso
conversar sobre temas personales con su monitor al final de la formacién. Habian alcanzado
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tal nivel de confianza. Pese a ello, 40% de los aprendices se inhiben cuando se trata de hablar
de problemas personales o de expresar si se sienten mal, si es que la situacion no es la éptima
durante un periodo. Si es que los monitores se muestran abiertos para tales conversaciones, se
tratard en otra parte de este estudio (ver capitulo ...).

A algunos estudiantes apenas se les explic6 algo cuando empezaron a trabajar. Ellos tenian
que ver por si mismos como podian adquirir los conocimientos necesarios para realizar las
actividades de trabajo. En estos casos, algunos aprendices desearian ver a sus monitores mas
comprometidos con la causa. Sin embargo, Melissa también cree que muchos compaieros no
se atreven a preguntar en las empresas. Esto suele ocurrir sobre todo al principio de la forma-
cién empresarial.

Por otro lado, lo que concierne al contenido de la formacién en el espacio de aprendizaje em-
presa y en el espacio de aprendizaje SENATI — en los cursos impartidos paralelamente — al
parecer estdn bien coordinados: los dos espacios de aprendizaje de los cursos de capacitacion
dual de los comerciales estan muy relacionados entre si, opinan algunos de los jovenes estu-
diantes: “Lo que aprendi en SENATI en logistica me ayudé mucho en la prictica operativa.
También tuve un muy buen monitor con mucha experiencia profesional”’, nos cuenta Melissa.

(. Como evaliian los “administradores industriales”s su formacion profesional?

En retrospectiva, ;qué opinan los aprendices de su formacidn profesional? “le estoy agra-
decida a las empresas por haber aprendido tantas cosas diversas. (...). En la empresa
aprendemos mas comparado con los cursos de SENATT”, esto no sélo lo dice Melissa. Se
estima una relacién de 60% a 40%. En general, la mayoria de los aprendices entrevistados
evaltan a la formacién como “buena”, dos hasta como “muy buena”. Las evaluaciones con
nota “muy buena” provienen de personas que trabajan en medianas empresas 0 empresas
grandes con més de 100 empleados en las cuales hay mas departamentos comerciales, por lo
cual la formacion se puede expandir. Hay jefes de recursos humanos que cuentan con una
vision general de su empresa y luego asignan a los aprendices a los diferentes departamentos
y dreas con sus monitores especializados.

Seis de los nueve entrevistados y observados de los técnicos comerciales estudian. Cuatro
tienen en sus planes estudiar en un futuro o calificarse de alguna otra manera. Por otro lado,
nos enteramos de un caso de abandono de formacién®®. Una razén de peso para interrumpir o
abandonar la formacion es la financiera. Muchos de ellos deben de trabajar durante la forma-
cién. Sin embargo, esto no es posible por falta de tiempo, ya que los técnicos comerciales
deben de trabajar durante la formacién en la empresa, y estudiar por las noches en el SENATI
—1IV.y V. ciclo. Después de un dia de trabajo en la empresa de formacidn, se dirigen a los
cursos de SENATI — y deben de sacrificar ademds mucho tiempo para el transporte des-
ordenado en las ciudades més grandes de Pert.

A pesar de la situacion econdmica adversa, los aprendices desean alcanzar buenos resultados,
aprender (ganar buenos resultados académicos), y por supuesto “ganar dinero”. Muchos de los

% No se puede dar ningtin tipo de aseveracion en cuanto al nimero de personas que interrumpen o
que abandonan la formacién, ni tampoco de sus motivos ni razones. Se entrevistaron
exclusivamente técnicos comerciales que culminaron su formacién exitosamente. Una de las
entrevistadas estaba al final de su formacién. Hubiéramos querido entablar conversaciones con
aprendices que por alguna razén u otra, no pudieron culminar con su formacién. Por la situacién
con Corona, no tuvimos acceso a ellas. No pudimos identificarlas ni contactarlas.
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jovenes estdn altamente motivados y tienen muchas ganas de aprender y se adaptan de la
mejor manera, por lo tanto, al modelo dual del SENATI. Dicho modelo facilita diversos cami-
nos de vida, lleva a un nivel de conocimiento reconocido por las empresas y forma jévenes
profesionales confidentes y criticos, lo que es claramente un éxito. Melissa, por ejemplo, no
se guarda criticas: SENATI tiene buenas aulas, buenos instructores, pero tiene que calificar
mejor a los docentes e instructores, algunos contenidos son obsoletos. Sobre todo, se necesi-
tan mas clases con computadoras en las salas de computacién. Luis afiade que se deberian
aprender programas informaticos modernos durante la formacién como el ERP porque van
ganando mds importancia en las empresas o se trabaja con ellos ya hace un tiempo.

V.3. Electricidad industrial y Electrénica Industrial- una formacién profesional entre la
tecnologia de avanzada y los talleres tradicionales gestionados por el propietario

(Hans Lindemann)

La formacion profesional en las carreras técnicas de la electricidad es muy diversa tal como lo
demuestran los resultados de las encuestas hechas a los aprendices y a los egresados que
terminaron hace poco su formacion profesional, quienes lo demuestran de forma convencida.
La mayoria de las empresas se ocupan del servicio y las reparaciones porque en Perud no existe
una industria eléctrica independiente. Las empresas que ofrecen tales servicios y reparaciones
son en su mayoria pequefias empresas de 8, 10, 15 empleados. Estdn también las empresas
grandes que cuentan con departamentos de electricidad para mantener sus sistemas eléctricos.
Luego hay también los grandes operadores de redes, las empresas proveedoras de suministro
de electricidad, suministro de telecomunicaciones, e internet. Se entrevistaron a aprendices de
empresas de suministro de energia, del drea de electricidad industrial de una empresa grande
de procesado de pescado con aproximadamente 300 empleados en el norte del Perd. Adicional
a ello, los jovenes profesionales recién egresados, asi como aprendices venian de pequeias
empresas del norte de de la ciudad de Lima metropolitana y del sur, de la region Arequipa, asi
como de la sierra de Puno. En el norte del pais se viene desarrollando la industria agricola y
de procesado de pescado las cuales comercian sus productos en parte en el mercado interna-
cional y que, a su vez, consumen mucha energia. Lo mismo pasa en pequeiias ciudades y
pueblos en crecimiento con las nuevas industrias y el agronegocio.

La mayoria de los jévenes egresados trabajan actualmente en empresas pequeifias o en dreas
de electricidad de medianas empresas o estudian electricidad industrial en la universidad.
Muchos de ellos combinan el estudio universitario con el trabajo ya que la mayoria de las
veces, ellos estudian en universidades privadas que tienen costos relativamente elevados.

La gama de empresas de formacion profesional va desde empresas farmacéuticas muy moder-
nas situadas en el sur de Lima hasta la sierra del sur de Perd, en la zona de Puno, con peque-
nas empresas tradicionales. Las profesiones relacionadas con la electricidad se consideran
como bastante exigentes y requieren un relativo nivel alto de competencias cognitivas, incluso
mads altas que las exigencias que se les pide a los mecanicos automotrices 0 mecéanicos de
mantenimiento.

Formacion profesional en una moderna empresa de biotecnologia
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Luz Purisaca tiene 23 afios y vive en el centro de Lima, la capital de Per, en la cual su
familia tiene un departamento. Naci6 en la ciudad de Lima y crecié con su madre. Su madre
tiene un pequeilo salén de belleza en el cual la propia Luz ayuda desde que era pequena. Su
departamento es espacioso, Luz tiene su propio dormitorio y vive relativamente acomodada
para los estandares peruanos. Esto no es siempre asi en el centro de Lima puesto que muchos
jovenes deben compartir su cuarto con sus demds hermanos. Para llevar a cabo una formacién
profesional en un hogar donde a su vez se trabaja, se estudia después del colegio y se realizan
informes, los jovenes necesitan un espacio tranquilo en el departamento, cosa que sélo algu-
nos tienen.

Luz se caracteriza por ser ambiciosa y deseosa de aprender. Llegé a la carrera de “electronica
industrial siendo ain una nifia, pues le gustaba desarmar cosas de uso diario para luego armar-
las de nuevo. El salon de belleza de su madre le daba una amplia oferta de aparatos que siem-
pre necesitaban de reparacion. En el colegio le gustaba la historia, las ciencias naturales y las
matematicas y sacaba excelentes notas, no s6lo en esos cursos.

Luz termino la primaria en un colegio estatal del centro histérico de la ciudad de Lima. Tenia
que estudiar en un salén con 50 alumnos. Terminé la primaria y luego continué con una escu-
ela secundaria estatal. Es ahi cuando se sinti6 poco desafiada a nivel de los estudios. Atin que
el colegio era muy organizado, a Luz le parecia muy corta la carga horaria escolar y se oponia
répidamente a las ganas de aprender de Luz, ya que “el nivel de las clases era bastante bajo,
sOlo aprendia lo bdsico y nada mds. Si es que queria aprender mads, tenia que hacerlo de man-
era independiente. Por eso decidimos mi madre y yo en estudiar en el colegio “Trilce”, un
colegio que tiene énfasis en matematica y ciencias sociales, para que asi me sienta mejor
académicamente porque el colegio me exigia” (EAp40_lim_20200916, S. 1f.). Sin embargo,
eso tenia un precio que era la pension escolar para el colegio privado que la madre tenia que
pagar. Luz estudiaba tanto en casa que ya no podia ayudar mds a su madre. Sé6lo le quedaban
los fines de semana para apoyar en el salén de belleza. Esto significaba una situacion dificil
en el &mbito econémico. Su madre empezé a ampliar su clientela y también atendia en casas,
ganaba nuevas clientas a lo largo del barrio para cortarles el cabello en sus casas.

Después de que se gradu6 de la secundaria con distinciones, Luz comenzé a considerar
conjuntamente con un amigo en estudiar en la universidad “electricidad Industrial” o “inge-
nieria de sistemas con especializacion en electricidad industrial”. A ella le gustaba el drea de
técnico industrial, aunque en esa drea sélo trabajasen hombres en su mayoria. Ella se sintié
llamada a estudiar una profesion técnica en la electricidad Industrial. Para ella era claro que
queria ser ingeniera. Sin embargo, el aspecto econdmico representaba un problema. Luz
afirma “me decidi por una formacion profesional en el drea “Electronica industrial” en SENA-
TI ya que se trataba de una formacion privada y el SENATI goza de una buena reputacion en
Peru — eso me motiv4”. El nivel de ensefianza es bastante alto. Tenia conocimiento que el
SENATT ofrecia una formacién dual: Adicional al taller y las clases, voy a una empresa de
formacion profesional. Un primo que ya estudiaba ahi me cont6” (EAp40_lim_20200916 S.
2).

Ella postul6 a SENATI, asi como su amigo Jorge de su barrio. De hecho, a Luz le fue tan bien
en el examen de admision que ella afirma: “SENATI me ofrecié una plaza de formacién pro-
fesional en el Centro de Formacion Profesional de SENATI, ubicado en el distrito de Surqui-
llo en la ciudad de Lima, donde el nivel de enseflanza de “‘electréonica industrial” es mas alto,
las instalaciones son mas modernas. Es por ello que yo me senti valorada”.
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Los primeros tres ciclos se dieron lugar en SENATI, la formacion en taller y en teoria. Desde
el IV. Ciclo se empez6 con la formacién dual. La dualidad del aprendizaje en dos instala-
ciones, en empresa y en SENATI estaba organizada de modo tal que se aprendia la teoria en
el SENATI durante dos semanas al principio (grupo A) o al final de ciclo (grupo B). Luego se
trabajaban entre 10 y 11 semanas seguidas en la empresa donde también se aprendia. En el V
y VI ciclo se le recomend6 continuar con su formacién en una empresa moderna de biome-
dicina y biotecnologia, USD Corporation. Alli, Luz era responsable de mantenimiento del
equipo del laboratorio.

El SENATI guia la formacién de los jévenes, mantiene acuerdos de cooperacidn con varias
empresas de ultima generacion y envia a los aprendices aqui y alld para asi también cubrir con
la amplitud de la formacién profesional, asi como estd preestablecido en el plan de formacién.
Sin embargo, a Luz le parecié que la empresa no tenia intenciones de contratarla después de
su formacion. El jefe del drea técnica trabajada constantemente con aprendices que vienen de
SENATT que tienen buenos conocimientos técnicos y habilidades practicas ya que el nivel de
formacion de SENATTI es alto. Los aprendices estaban preparados para las précticas, contaban
con experiencia en los talleres y se involucraban rdpidamente en los trabajos de
mantenimiento.

La instruccion en la formacion profesional se hizo de forma profesional, ya que el monitor de
la empresa formadora especializado tenia una s6lida formacién como ingeniero y sabia mucho
sobre el equipo de laboratorio. Asi que primero desmontaron juntos el equipo y el monitor
explico todos los pasos que involucran la culminacién y el registro del mantenimiento.

Reflexionando sobre ello, Luz concluye que fue bastante exigente. Pero aqui aprendié mucho,
se sentaba en su casa y ella misma adquiri6 el conocimiento tedrico necesario de manera auto-
didacta. Asi, diagramaba y escribia los cronogramas, los pasos de trabajos individuales de un
proceso de mantenimiento completo. Ella s6lo visitaba el SENATI cada 14 dias, teniendo una
reunién rapida con su instructor. Esto era para finalidad de control. El monitor de la empresa
formadora se encargé de verificar y firmar los “cuadernos de informes de formacién profe-
sional” que escribia Luz y su instructor de SENATI los calificaba.

Por otro lado, Jorge -su amigo del barrio- no tuvo esa experiencia, puesto que €l ingresé a
SENATI y se formaba en una empresa pequeiia con 8 empleados. Jorge trabajo en la pro-
duccidn de pequenas placas de circuitos para motores de bombas durante el V 'y VI ciclo.
Aquella era una empresa que mads bien se le catalogaria como emprendimiento. La dirigian
dos jovenes profesionales de 24 y 26 afios. El monitor de la empresa formadora era uno de los
fundadores de la empresa, el sefior Jaime. En la empresa trabajaba otro técnico de 25 afios con
contrato fijo. Ellos habian terminado hace pocos afios su formacién profesional en SENATI,
pero aun tenian contacto cercano con su instructor en SENATI, quien también los asesord
para fundar su empresa. Jorge tuvo que aplicar al puesto como si fuera un aspirante de trabajo.
“Antes que entre a la empresa, que aplique al puesto, la empresa acordé conmigo dos meses
de prueba en la cual me pagaban. La solicitud de empleo incluia una prueba de trabajo que
tuve que pasar. Aprobé la prueba y comencé en la empresa. Ellos creian que me iba a quedar a
trabajar con ellos. Al inicio del V ciclo me dieron un contrato de trabajo definido que era
hasta el final del VI ciclo” (EAp42_lim_20201212, S. 2).

Aqui, el trabajo fue lo prioritario desde el principio. La parte de la formacion profesional en la
empresa no era tan importante, como tampoco lo era el plan de formacién para los jévenes
fundadores de la empresa, o por lo menos ellos creian saber lo que contenia.
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De hecho, el proceso de trabajo es s6lo un aparte del plan de formacién. Pero se aprende en el
trabajo y en los cursos complementarios del SENATI. Jorge no ganaba mal, 930 soles por mes
pero que para Lima no era suficiente para cubrir sus gastos de vida. El trabajaba en equipo, se
sinti6 rdpidamente como un colega mas y como un miembro valioso del equipo y no mas
como un practicante. El trabajo era mayormente trabajo de rutina, la produccion de placas. La
metodologia de trabajo constaba como dice Jorge “de hacer preguntas” (EAp42_lim_2020
1212, S. 5), pero como éramos pocos, se generd una relacion de confianza. Mi monitor estaba
practicamente todo el tiempo al lado mio y podia preguntarle a él y a mis colegas si surgia
alguna duda en todo momento.

A pesar de que Jorge estaba contento con su formacion profesional en general, le dio una nota
satisfactoria a su formacion en la empresa. Generalmente se le califica con “bien” o muy
bien” a la calidad de la formacion en la Electricidad Industrial. Es que esto también es porque
ademas de la calidad de la formacién existe el SENATI.

Si la formacién en la empresa estd organizada demasiado justa, asi como si el “plan especifico
de aprendizaje” (PEA) en la empresa no puede cumplirse por completo ni siquiera cambiando
a otras empresas, existen igual los “Seminarios de Complementacién Académica” del
SENATI. A esto se le puede catalogar a SENATI como un tipo de organizacion agil y dual, la
cual es guiada por los equipos de apoyo de la empresa en coordinacidn con los instructores
especializados del SENATI. En SENATI Lima se tiene mucha experiencia con esto si es que
se observan los procesos de formacion profesional de los jévenes. Sin embargo, el vinculo de
los aprendices con las empresas no es muy grande, 80% deja la empresa al concluir la forma-
cién profesional, algunos se quedan quizds en la empresa por un tiempo, pero se buscan otro
trabajo en otras empresas. Los egresados cambian seguido de trabajo, se fijan en el sueldo y
se necesita de tiempo para que los jévenes encuentren su lugar en la vida profesional. Algunos
estudian en paralelo, planean estudiar o ahorran dinero para poder estudiar en algtn futuro.

Ya que Jorge es muy versatil y estd bien relacionado, trabaja los fines de semana en otra
empresa paralelamente a la empresa de formacion, la cual también produce placas. El trabajo
en la empresa de formacién profesional, la cual es una empresa formal que le ofrece un
contrato, se complementa con el trabajo de la segunda empresa donde €l tiene una vinculacién
laboral informal en relacién al aprendizaje informal. Esto no difiere en su empresa de forma-
cién. Pero para su empresa es importante formar empleados para la proxima generacion para
asi reclutar a un personal permanente. La intencién y motivo de asegurarse personal calificado
a mediano y largo plazo representa una parte de las empresas cuyos egresados fueron encues-
tados.

Desde la experiencia externa de la formacion dual en Alemania, las pequefias empresas tienen
que invertir bastante en la calidad de la formacion si es que quieren lograr un vinculo a largo
plazo con sus aprendices. Segun la reflexion de Jorge, ahora aprendiz y futuro trabajador
especializado, el hecho de que su trabajo sea en un 80% el trabajo de rutina de un técnico y
s6lo 20% de su tiempo en la empresa tenga que ver con su formacién profesional, hace que el
vinculo con la empresa sea débil.

El vinculo con la empresa — por muy fuerte que sea la participacion actual en la formacion en
la empresa en Alemania — también ha bajado de acuerdo a mi propia experiencia —y se ori-
gina por el hecho de que a) los jovenes son formados en una empresa de formacion, sobre
todo b) que tienen sobre todo en una pequefia 0 mediana empresa tanto a instructores de
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escuela de formacién como a monitores de empresa formadora y que c) el modelo compuesto
son la excepcion. Esto también es asi en Pertd y en breve Roberto contaré al respecto.

Aunque los padres de Roberto lo apoyan y pagaban las cuotas mensuales de la formacién
profesional de SENATI de 230 soles y luego de 330 soles, siempre para €l era bienvenida una
ganancia adicional, cuando se es joven. Es por eso que él también trabajaba los fines de
semana porque la vida en Lima es cara. Luz también ganaba bien, 930 soles por mes, hasta
algunas veces mds cuando trabajaba bastante en la empresa. Sin embargo, las cuotas men-
suales de estudio en el Centro de Formacion Profesional del SENATI en el distrito de Sur-
quillo eran de 700 soles que es mucho més alto que en otros Centros de Formacién Pro-
fesional. Esto tenia como consecuencia que el presupuesto familiar junto con el de su madre
era bastante justo. Luz mejor6 sus ingresos trabajando en el salén, mientras informalmente
ella adquirfa al mismo tiempo habilidades de marketing y el trato con clientes.

Luz estaba bastante contenta con su formacién y la calificé en todo momento con un “muy
bien”, lo cual hacia pocos de los 51 egresados. Eso no significa que no critique a algunos
instructores del SENATI y que encuentre que algunos de los aparatos en el taller estén desac-
tualizados u obsoletos®’. Cabe destacar que Luz recibia retroalimentacién de su instructor y
sobre todo asesoria sobre lo que ain tenia que aprender. Ello lo hacia también muy determi-
nada y no se aminoraba al preguntar a sus instructores si es que no habia entendido algo en su
estudio. Ademads, también le preguntaba a sus instructores en las visitas de dos semanas en
SENATI. Ella aprovechaba las conversaciones de dos o tres horas en la clase efectivamente —
aprendizaje autodidacta, eso la maneja desde la secundaria.

Jorge y Luz se reencontraron nuevamente en el VI ciclo durante un proyecto el cual ellos mis-
mos tenian que desarrollar para la finalizacién de la formacién dual. Jorge hizo un proyecto
practico. Luz, por su parte, hizo un trabajo tedrico, que significaria una preparacién para la
formacion universitaria en el futuro.

“En el VI ciclo cuando empecé con teoria (algunas semanas en SENATI) y mi compaiiero en
la prictica (entre 10 y 11 semanas en su empresa de formacion) buscdbamos una idea original.
Nuestro proyecto de mejora era una planta de 6smosis que queriamos automatizar en la USD
Corporation. De hecho, s6lo hicimos el proyecto, pero mi disefio no se desarroll6 en la pric-
tica de la empresa. La USD corporation nos proporciond los medios técnicos, nos asesord n
docente del SENATI y nos demor seis meses para desarrollar nuestro proyecto de mejora en
planta en teoria y en prictica” (EAp46_lim_20200916, S. 4).

Luz trabajaba bastante en casa, por las noches a menudo hasta las 11pm. Trabajaba duro y
parejo en los aspectos tedricos de su proyecto y escribia su proyecto de mejora/innovacién en
el sexto semestre. Su instructor de SENATI la asesord y la apoyd, y en cuanto a preguntas
técnicas le preguntaba a sus monitores en la empresa formadora. Luz aprobd y terminé su
formacion profesional en SENATI. Posteriormente ella comenzé a estudiar en la universidad.
La universidad le reconocié 7 cursos y asi se ahorré practicamente un aio de estudio. “Mi
plan A era ir a la universidad, pero no me arrepiento de haber hecho una formacion dual en
SENATI. Ese era mi plan B. Para mi es importante tener un perfil técnico para poder empezar
una carrera de ingenieria, y eso es lo que reconozco recién ahora que estudio en la universi-
dad. Las practicas en empresa me ayudaron mucho. El estudio en la universidad me ayuda a

> Yo creo que algunos equipos de los talleres de SENATI son antiguos y deben ser actualizados
para estar a tono de la industria® (EAp46_lim_20200916, S.9).
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ampliar mi conocimiento tedrico, pero no aprendo nada préactico ahi.” (EAp46_lim_2020
0916, S. 10). Aqui como all4 la formacién en empresa se experimenta mas que todo como
dos, tres practicas y no tanto como una formacion empresarial, que tiene como base un plan
de formacién estructurado. Roberto explicard lineas més abajo que esto se puede hacer de otra
manera.

La formacion profesional le facilita poder estudiar en una universidad en Lima, trabajar y asi
pagar las cuotas universitarias. Ella es una profesional solicitada, trabajé primero en MOVI-
STAR, la empresa de telecomunicaciones y proveedor de servicios de celular en la asesoria
técnica para clientes. La experiencia de trato con clientes que gané no sélo en la empresa de
telecomunicaciones sino también en el salén de su madre; el aprendizaje informal desde su
adolescencia, asi como su actitud confidente y su apariencia elegante le permiten trabajar en
la administracion ejecutiva de un proveedor de servicios financieros del plan de pensiones en
Peru y en el servicio al cliente, asi como en Marketing. Ella tiene un buen contrato con presta-
ciones sociales y derecho a vacaciones, lo cual no es usual en Perd. Ella gana bien y no tiene
problemas para pagar sus estudios universitarios de Electrénica Industrial que es exigente y
caro. Su meta es trabajar como jefa en una empresa de biomedicina. Combinado con sus
estudios, llevé cursos de robdtica en uno de los centros tecnolégicos del SENATI. Cuenta asi
pues junto con su formacion profesional, sus estudios y sus capacitaciones asi como su experi-
encia laboral con un perfil amplio de una excelencia técnica adicional a las competencias
informales en el drea comercial de liderazgo de nivel medio. La formacién dual de Electrénica
Industrial de SENATTI es una pieza clave para su ascenso que le permite trabajar en empresas
internacionales.

Formacion profesional tradicional en un taller gestionado por el propietario

La formacion de Roberto tomd otro camino. Roberto es de la Region de Puno, la sierra del sur
del Pertd. “Me habia preparado para ingresar a una universidad, pero finalmente no pude
aplicar porque me faltaba el dinero. Es por eso que postulé por otro lado y me gané una beca
del programa Beca-18 del Ministerio de Educacion” (EApS8_pun_20210111%, S. 1). Se gan6
pues la beca, pero para una formacién profesional. Postul6 a SENATI e ingreso a la carrera de
Electricidad industrial. La carrera no era cara y con la beca, al fin y al cabo 1.000 Soles y el
financiamiento de las cuotas de estudio del SENATI (aproximadamente 300 soles por mes), le
quedaba suficiente para vivir. No podia contar con un gran apoyo financiero de sus padres.
Roberto comenzé la formacién profesional, termind el primer ciclo atn bajo la antigua moda-
lidad del SENATTI, “Nivelacion para la formacion profesional de calidad en aritmética,
lenguaje y redaccién”.

Desde el II ciclo iba a la formacion empresarial. En los cursos de nivelacion del primer ciclo,
el aprendi6 inglés basico. Eso necesita Roberto si es que queria seguir la carrera de Electro-
técnica. El termino el colegio en Ayapata, después continué en la ciudad de San Gaban (zona
selva) para terminar la secundaria. Sus padres viven en el campo. Las posibilidades escolares
son escasas y se necesita de un gran esfuerzo para continuar con la secundaria en colegios que
demuestren un nivel aceptable. Por todos estos motivos, Roberto estaba obligado a contar con
un financiamiento sélido para su formacién profesional, lejos de la casa de sus padres.

Desde el II ciclo iba 4 dias por semana a una empresa de formacién profesional en Puno y dos
dias a los talleres de formacion de SENATI para asi aprender la teoria y practica de su gre-
mio. Asi se mantuvo con esta modalidad de formacion a lo largo de toda la formacién profe-
sional. Ya pasaron algunos afios después de su formacion profesional, incluso hoy en dia en
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Puno se forman profesionales bajo la nueva modalidad: I ciclo —ahora llamados “estudios
generales”-, luego la formacidn en taller, normalmente son 4 dias practicos, un dia teoria, de
la manera en que los horarios de organicen en las diferentes instalaciones de ensefianza del
SENATTI. Después de ello, se continiia con la formacién en la empresa desde el IV ciclo.

La formacién en la empresa era muy importante para Roberto. Aprendi6 en una pequefia
empresa de 10 empleados, dirigida por el duefio a quien llamaba “maestro”. Era una de esas
empresas tradicionales que eran gestionadas por sus duefios, por un “maestro” que no tenia
ningun tipo de titulo académico, que no habia asistido a ninguna escuela de formacion profe-
sional pero que se habia ganado este nombre y su profesion en sus afios mozos durante la
formacion profesional del SENATI y luego aprendi6 toda su vida a través de aprendizaje
experimental.

El “maestro” Ticona, asi se llamaba, tenia requisitos rigurosos para con sus aprendices.
Roberto llegé a su empresa de formacién a través del SENATI, cuyos instructores mantenian
una lista con las empresas. Los instructores conocian las empresas de formacién. En aquel
entonces los instructores formaban a los aprendices en la formacion en las empresas. Después
se cambid, SENATI formo los llamados ,,Equipos de seguimiento *, que eran responsables
exclusivamente de la asesoria de la formacion en empresas, de las visitas mensuales en las
empresas. Son principalmente equipos de evaluacién ya que visitaban las empresas y recogian
la calificacion del monitor sobre el desempeiio de los aprendices y se aseguran sobre todo de
que los aprendices vayan a las empresas formadoras. Como se muestra en la practica de las
formaciones en empresas en el modelo de aprendizaje dual, no es ese el caso en todos lados.
Roberto le pidi6 a su instructor de SENATTI si podia ir a la mejor empresa y como respuesta
recibid que esa empresa era la Mining SAC. Pero luego el instructor le dijo: “Quizds no
aguantes ahi. Los aprendices de Francisco Ticona son todos muy buenos” (EAp56_ pun_
20210109, S. 2). Pese a las advertencias de su instructor de SENATI de si se atreviese o no,
Roberto se dirigié a Mining SAC y se presentd. Al “maestro” Ticona se le consideraba
estricto, exigia mucho de sus aprendices y no todos podian cumplir con sus expectativas. El
mismo pensaba que “sus aprendices aprendian mas y conocian mucho mejor el tema de moto-
res y maquinas que sus propios hijos y que todos los demads...” (EAp56_pun_20210109, S. 2
f.). Para Roberto esto fue un incentivo puesto que tenia metas muy altas y por eso tenia que
hacer su formacién profesional de todas maneras ahi, queria aprender mucho para después
estudiar o también para crear su propia empresa. Se decia que casi todos los que se formaban
con el maestro Ticona creaban su propia empresa en algtin lugar dado en las cercanias. Eso le
gustd a Roberto y cumplia una de las virtudes mds importantes en la formacién en la empresa
de manera ripida y constante: todas las mafanas, llegaba puntual al taller, se cambiaba, arre-
glaba los herramientas del dia anterior y no le importaba quedarse més tiempo después de su
turno, si es que el trabajo asi lo ameritaba. Sin embargo, los primeros meses fueron muy, muy
dificiles para Roberto. El hecho de no conocer las herramientas, no saber cémo se llamaban ni
tampoco €l sabia como usarlas. Pero él aprendia por las noches, buscaba en libros y en inter-
net para asi entender de qué hablaban sus colegas y poder opinar tan pronto como sea posible.
Fue asi como €l se gano la confianza del “maestro” Ticona y también aprendi6 a reconocer
problemas paulatinamente, diagnosticar errores, asi como hacer reparaciones de manera auto-
noma, mientras que Ticona lo observaba con el rabillo del ojo y lo ayudaba cuando €l ya no
sabia qué hacer. Sin embargo, en la empresa no se hablaba mucho. Habia explicaciones e
indicaciones cortas por parte del “maestro” hacia los aprendices. El “maestro” explicaba una
vez sobre las reparaciones, una instruccion corta. De no ser este el caso, las tareas se distri-
bufan cada mafiana y por las noches debian estar terminadas. Tanto los técnicos como los
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aprendices trabajaban desde muy temprano de manera independiente, después de haber pasa-
do un tiempo con un técnico. Se esperaba que los aprendices reflexionaran por si mismos en
como resolver problemas. Una de las tareas principales era la de reparar motores eléctricos y
madquinas. Los clientes traian los motores y maquinas defectuosas y las querian de vuelta lo
mads pronto posible. Todo esto pasaba en el pequeiio taller de la empresa.

Habia un pequefio espacio en el cual los nuevos aprendices trabajaban y en el cual el maestro
Ticona los incorporaba. Al lado se encontraba la sala méds grande, en donde trabajaban los
técnicos y en donde se ejecutaban encargos mas grandes. Un colega de Roberto aprendia en
una empresa en la ciudad vecina como aprendiz de SENATI. El era de Juliaca, no muy lejos
de Puno. Ahi el proceso operativo es diferente. Primero se va temprano al taller, para luego ir
donde los clientes. Mayormente, los trabajos se llevan a cabo donde los clientes, servicio in-
situ. Se trabaja con los técnicos (como se les llama en Perud) y se ve muy poco a monitor de la
empresa formadora o el maestro.

(En qué se especializé el maestro Ticona? Principalmente en motores eléctricos58 de todo
tipo, incluso modelos pequeios. Por una parte, porque los motores en Perd son relativamente
caros — son importados y se tienen que transportar hasta la sierra — y por otro lado, la cultura
de trabajos de reparacion sigue estando mucho mas difundida que en Europa, lo cual también
tiene que ver con los sueldos bajos y los talleres informales.

Asi pues, se desarrollan motores pequefios cuando se queman. Roberto piensa que por el tema
de la altura — Puno estd a 3.800 m.s.n.m en los Andes - los motores vienen dafiados o se que-
man porque no se enfrian debidamente en situaciones de alta carga por causa del aire en la
altura. Aun asi, dice Roberto “todos los dias aprendia algo nuevo, cada motor tiene un proble-
ma diferente” (EAp56_pun_20210109, S. 3). Analizar, reflexionar y encontrar una solucién al
problema, asi le ensefid su instructor y es asi como €l trabaja. La formacion en la empresa
exige la capacidad de solucionar problemas y ello esta ligado a bastante aprendizaje auto-
didacta. Aqui se trata sobre todo de creacion de informacién, de datos técnicos y especifica-
ciones del motor respectivo o de la maquina. Esto no es nada facil ya que en internet — que ya
es una fuente importante — no se encuentra la informacién especifica y los clientes en muy
pocos casos tienen a la mano las especificaciones técnicas. De hecho, el maestro ha disefiado
sus propios métodos para estos casos. El “maestro” Ticona tiene un libro gordo — lo tiene
desde hace anos, en donde se ha protocolado cada reparacion con dibujos, diagramas y los
materiales a usar. Se podria decir que la empresa ha creado su propio sistema de gestion del
conocimiento™.

Tanto los aprendices como los técnicos tienen acceso a un pequefio espacio en el cual se
sientan con Ticona y revisan el libro. Roberto explica que “Ticona nos presta el libro que el
mismo escribi6 con la historia de los clientes y de las maquinas reparadas. Cuando un cliente

8 Para aquellos lectores que no estdn relacionados con la técnica: en Alemania existen también

empresas que reparan motores eléctricos y médquinas, por ejemplo, bombas de empresas
industriales. Sin embargo, en Alemania sélo se reparan motores eléctricos y los que estdn
embalados. Si los motores pequefios tienen dafios mayores, son desechados y reemplazados.

En Alemania y Europa se maneja de la siguiente manera: los gremios de comerciantes publican y
reeditan constantemente libros para sus oficios en los que se establecen los estdndares del oficio.
Ademads, para la mayoria de los detalles que se producen con regularidad, se presenta cémo debe
realizarse el trabajo; en definitiva, como debe ser una ejecucion profesional. Esto no estd dispo-
nible en paises como Pert, o s6lo se importa del extranjero. Con la variedad de todo tipo de mo-
tores y maquinas de los diferentes paises -de los paises asiaticos, las especificaciones técnicas
estdn a menudo en un idioma que casi nadie conoce en el Pert - esto es imposible en una empresa.

59
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nos trajo un motor parecido, usamos el libro para orientarnos” (EAp56_pun_20210109, S. 4).
El monitor mismo de la empresa formadora nos explica su filosofia: “Quienes construyeron
esta maquina y este motor fueron personas, por lo tanto nosotros debemos de saber darle una
solucién. Para €l no existia algo como un no se puede, para nada. Debe haber una solucién. Su
mentalidad era la de crecer e innovar”. Y eso les incentivaba a sus aprendices por ello era
conocido en la regidn, lo cual aseguraba su buen negocio.

El conocimiento documentado es una base extraordinaria para el aprendizaje de los jovenes.
El “maestro” es capaz de transmitir a sus aprendices trabajos complejos de reparacion de
acuerdo al nivel de su conocimiento y su experiencia. El desafia el sentido de responsabilidad
de los aprendices y Roberto dice que a menudo se sentaba en el taller hasta altas horas de la
noche cuando no encontraba la solucion al problema de manera convincente, cuando se equi-
vocaba en el camino para encontrar la solucion. A esto le siguié mucho estudio autodidactico
con el mencionado libro del maestro Ticona. En el sistema antiguo de la formacion profe-
sional en donde las empresas eran atendidas por los instructores del mismo oficio en SENATI
— aun antes de la creacion de equipos de seguimiento en la formacién en las empresas que a
menudo no provenian de profesiones técnicas y no conocian a sus aprendices® -. Es justa-
mente ahi donde la cooperacién en el lugar de aprendizaje ofrece sus ventajas: Roberto des-
cribe las tantas veces en las cuales él iba donde su instructor, le explicaba el problema con una
maquina y desde ahi se buscaba una solucién. Los instructores del SENATI en esa época esta-
ban todos muy, muy bien calificados y formados, tenian mucha experiencia practica, tenian
siempre disponibles manuales de muchos componentes técnicos y maquinas. Habia incluso
varios casos de ellos que habian estudiado ingenieria. Roberto sabia a quién dirigirse entre los
instructores del SENATI, los cuales le parecian muy competentes, cuando él tenia un pro-
blema.

Ed esta manera, la empresa también aprovechaba el hecho de que los talleres de formacién
profesional del SENATI también son centros especializados los cuales asesoran y califican
por estos medios a personal operativo. Tanto el instructor de SENATI como el maestro en la
empresa mantenian un intercambio estrecho, conversaban largamente sobre problemas téc-
nicos y sus soluciones. La capacitacion jugaba ya un rol importante en las ofertas del SENA-
TI. De esta forma el formador de profesionales de la industria tiene buenos ingresos de dinero,
en parte también para financiar formaciones profesionales duales costosas a lo largo de las
zonas rurales estructuralmente débiles.

El enfoque de Ticona se puede por una parte definir como la relacién entre maestro-aprendiz.
Por otro lado, de manera constante se genera una comunidad de practica en el taller, en donde
los jovenes aprendices aprenden de otros aprendices que cursan ciclos mas altos y donde ellos
a su vez aprenden de sus antiguos operarios. Si es que nadie puede avanzar, se dirigen al “ma-
estro” con su conocimiento practico y con el libro grueso con las reparaciones documenta-
das®!. Los retos eran parte del trabajo diario y del aprendizaje en relacién con ello, un apren-
dizaje en y a través del trabajo. Roberto lo ve asi: “Los desafios eran parte del entrenamiento

80 Roberto: “Ahora viene un externo del SENATI que no conoce a los aprendices. Nosotros los

estudiantes s6lo seguimos el PEA. El plan de formacidn, la misma persona acompaifia a los apren-
dices de diferentes oficios y grupos ocupacionales: mecanico textil, electrénico industrial, etc.”
(EAp56_pun_20210109, S. 7).

8 Una observacidn corta sobre los problemas de calidad en la formacién profesional en SENATI:
los aprendices criticaban a menudo la falta de conocimientos de algunos instructores. Sin embargo
estos comentarios a cerca de estos casos se refieren mayormente a instructores que se debieron
contratar para la ampliacién de la formacién dual desde el 2010, 2012.
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diario. Al principio buscaba tareas rutinarias, pero después asumi tareas mds complejas... .
Era muy apasionado en la bisqueda de resultados. Incluso iba al trabajo los sdbados hasta
muy tarde, en vez de desperdiciar mi tiempo en esos dias” (EAp56_pun_20210109, S. 5-6).
La recompensa y la valoracién del trabajo no se dejo esperar puesto que el propio Francisco
Ticona invité a Roberto a comer luego de una reparacién exitosa de un motor un “pollito a la
brasa” que en Perd es muy muy popular.

También se aprendia en oficios adyacentes como el de cerrajero. Es por ello que Roberto tam-
bién aprendi6 a soldar adicional a su formacion cuando ayudaba a su colega y aprendiz de
Juliaca en un gran taller de maquinaria pesada de la industria minera. El también observaba a
su colega en el taller del maestro Ticona y practicaba la soldadura. A menudo el trabajo en las
empresas en las regiones rurales esté estrechamente vinculado al trabajo informal que los
aprendices realizan los sdbados o incluso después del trabajo con sus antiguos operarios, y en
el que reciben ayuda de sus compaiieros. Siempre es bienvenido un poco de dinero adicional
durante la formacién profesional, es por ello que los trabajos adicionales son siempre bien-
venidos y para muchos conforma un componente fijo del plan financiero y del plan de sobre-
vivencia.

Para Roberto, su “maestro” formador Ticona era una autoridad, un experto que lo llevé a
pensar en abrir su empresa, lo cual hizo posteriormente. Desarrollé un orgullo hacia su traba-
jo: “me llend de orgullo y alegria ver motores reparados (ebenda S. 8). Ticona consigue a su
manera, formar a jovenes profesionales que piensan de forma auténoma, que aprenden de for-
ma autodidacta y que actdan de forma responsable, los cuales superan los problemas y que
estan orgullosos de ello.

La relacion de Roberto con su instructor después de un tiempo de acercamiento y rigurosidad
en el primer afio paulatinamente cordial y se transformé en una relacion de maestro-aprendiz.
Al final de la formacién profesional esa relacion estaba caracterizada por una confianza sélida
y mutua. Roberto estudié — asi como 8 de 14 operarios de su promocién de formacion
(SENATTI), quienes se formaron satisfactoriamente - un ciclo de ingenieria eléctrica antes de
que abriera su propia empresa. Entretanto, él mismo forma aprendices del SENATI. Sin em-
bargo, sus aprendices le comentan que varios no estin muy conformes con la situacion de la
formacion profesional en SENATI. Entre los técnicos industriales parecen haber problemas.
El hermano de uno de los aprendices se acaba de graduar como técnico industrial. Al inicio
del II ciclo eran 13 estudiantes. Terminaron con sélo 3 egresados.

Eran 12 los que llegaron al VI ciclo. Se trabajaba muy poco en la préctica en los talleres de
formacion durante los ciclos més altos. De 15 tornos y mdquinas fresadoras, s6lo 8 estaban
operativas. Alguno de los instructores sélo ensefiaba teoria, muchas veces temas de gestion
empresarial, los cuales no eran de mucha importancia para los aprendices en el medio de su
formacion. El PowerPoint es ttil, pero s6lo como presentacién no es sostenible en la trans-
mision de conocimientos, como solia ser con las clases desarrolladas en base a la conversa-
cién con los aprendices. También es importante una buena imagen de pizarra, con graficos y
disefios, escrita paso a paso, para que los jévenes aprendices puedan escribir en sus cuadernos,
segtn la opinién de Roberto.

Adicional a ello, apenas hay libros técnicos de actualidad. Roberto cree que el SENATI esta
perdiendo mucho prestigio. Por otra parte, muchos aprendices ya no tienen los valores y las
virtudes de la puntualidad, la honestidad y la veracidad. Ademads, los salarios paupérrimos que
pagan algunas empresas hacen que los aprendices deban trabajar mucho en empleos informa-
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les para sobrevivir. SENATI tendria que colaborar més para transmitir valores con més
fuerza, debe establecer una serie de condiciones claras para las empresas de formacién
profesional, asi como se hacia hace ocho o nueve afios (comparar con EAp58_pun_20210111,
S.8y9).
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EAp46_lim_20201125_Interview mit R-M. C., Electrénica Industrial
EApSO_tum_20201112, Interview mit E, C., Electricidad Industrial
EAp58_jul_20210111, Interview mit Elvis M, Mecanica de produccion
EAp56_pun_20210109 Interview mit J. Ch., Electricidad Industrial
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Anexo: Glosario

Conceptos y términos, que son utilizados en Alemania y Perti en el marco de la formacién dual.

(Angles, Enrique /

Lindemann, Hans)

©0)

Sistema dual

Duales Ausbil-
dungs-system

Aprendizaje dual
(SENATI):

En el Perq, la formacion dual se conoce como el modelo dual de formacion.
En Alemania se habla del sistema dual de formacidn.

El "sistema dual" en la formacién profesional alemana combina la formacién
préactica en la empresa con la instruccidn tedrica y practica (taller) en la escuela
de formacion profesional. La formacién en la empresa toma dos tercios del
tiempo. Tres o cuatro dias a la semana los aprendices trabajan y aprenden en
procesos productivos, en el trabajo; uno o dos dias asisten a la escuela de
formacion profesional financiada por el Estado.

La asistencia a la escuela es gratuita para los aprendices y proporciona tanto
conocimientos relacionados con la materia como educacién general en el
sentido de aprendizaje permanente. Como alternativa a la division
especificada, la fase en la escuela o en la empresa también puede tener lugar
en bloques separados. Segun el objetivo de la formacidn profesional, ésta dura
de dos a tres afios y medio y concluye con un examen final.

En el lado empresarial estdn los elementos del sistema: La empresa formadora,
la Cdmara de Industria y Comercio local y el Instituto Federal de Formacién
Profesional (BIBB). La Cdamara lleva a cabo el examen. En el lado del Estado
estan los elementos del sistema: la Escuela de Formacién Profesional, el
Ministerio Regional de Educaciéon y un organismo de coordinacién de los
planes de estudio con la parte empresarial, con el BIBB.

Definicion SENATI: El Aprendizaje Dual es una modalidad de formacion
profesional que se caracteriza por promover el aprendizaje prdctico
globalizado de los conocimientos y de las capacidades para el trabajo,
alternando actividades formativas en un Centro o Escuela de Formacion
Profesional del SENATI con actividades de formacion prdctica en las
unidades productivas de las empresas (SENATI, 2018).

)

Formador

(Ausbilder)

Se define al formador como alguien que, sobre la base de una decisién expresa
de su empleador, se encarga de proporcionar a los aprendices el contenido de la
formaciéon en el centro de formacién y en la empresa de forma directa,
responsable y sustancial, y que estd calificado personal y profesionalmente.
Técnicamente adecuado es alguien que posee las habilidades, conocimientos y
capacidades profesionales, vocacionales y pedagdgicas necesarias para organizar
la formacion en el trabajo y para transmitir el contenido de la formacién (Fuente:
Ley de la Formacién Dual-BBiG). Hay un estindar para las competencias
pedagdgicas. So6lo aquellos que han completado un curso como parte de la
formacion de maestro artesano o industrial se les permite formar y educar en la
formacién dual. También aquellos que tienen una educacién universitaria, por
ejemplo, los ingenieros, se les permite formar y educar aprendices.
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2)

Un aprendiz es una persona que emprende una formacion profesional dual

APRENDIZ durante un periodo determinado en un oficio u ocupacion especializada
_ (BIBB 2017)

(Auszubildender

\

(3) Aprendizaje | El aprendizaje por la accién no es un método, sino un principio. Cuando

por la accién

se habla en Alemania sobre el aprendizaje laboral la accién empresarial
para el trabajo desempeiia un papel decisivo. Hablamos de aprendizaje por
la accidn. Bajo el concepto de orientacion a la accidn se entiende como un
principio de formacién profesional, después de que los aprendices estén
primero bajo una guia y gradualmente aprenden de forma independiente y
holistica. Poco a poco, ellos llevardn a cabo acciones de trabajo de forma
completa y competente. Las actividades completas de trabajo son las que
implican la preparacién del trabajo, la ejecucion de las tareas y su control
de calidad. Para ello, siempre se plantea una situacién problemdtica
concreta pertinente con una cierta complejidad. A partir de esta, se
formulan tareas a resolver. Desde el punto de vista didéctico, las tareas de
aprendizaje-trabajo son la instrumentacion de la estrategia del formador
(SENATI: monitor) y del instructor. La situacién problemdtica del
concepto ocupacional permite situar los problemas especificos y brindar
el marco de referencia dentro del cual se deberan resolver (Fuente: Manual
Aprendizaje por la Accién, Lindemann, 2000)

El principio de aprendizaje por la accion (Alemania) no es entendido en
el SENATI del Perti como un principio continuo, sino como una estrategia
diddctica y un método (Método de los 6 pasos). Se trata de "estrategias
metodicas y diddcticas basadas en el aprendizaje por la prdctica y el
método de proyectos".

(4) Aprendizaje
formal

Los entornos, los lugares de aprendizaje formal son las escuelas, IEST o
universidades y centros de formacién prictica, centros supraempre-
sariales. Aprendizaje que tiene lugar en un entorno organizado y que se
designa explicitamente como aprendizaje (en términos de objetivos,
tiempo o recursos). El aprendizaje formal es intencional desde el punto de
vista del alumno. Normalmente conduce a una certificacién. (adaptado de
BIBB 2017/CEDEFOP 2004)

(5) Aprendizaje
informal

Aprendizaje resultante de las actividades diarias relacionadas con el
trabajo, la familia o el ocio. No esta organizado o estructurado en términos
de objetivos, tiempo o apoyo al aprendizaje. El aprendizaje informal es en
la mayoria de los casos no intencional desde la perspectiva del alumno.
Normalmente no conduce a la certificacion (BIBB 2017/CEDEFOP
2004).
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(6) Aprendizaje
no formal

Aprendizaje integrado en actividades planificadas no designadas explicitamente
como aprendizaje (en términos de objetivos de aprendizaje, tiempo de aprendizaje
0 apoyo al aprendizaje). El aprendizaje no formal es intencional desde el punto de
vista del alumno, no conduce a una certificacién. (BIBB 2017/CEDEFOP 2004).

(7) Aprendizaje
laboral

El aprendizaje vocacional es visto como un activo, acumulativo, constructivo cada
vez mas entendido como un proceso de apropiacién auto responsable, en el que la
capacidad de actuar se construye sistemdticamente y la didéctica y el desarrollo
metédicamente disefiado de habilidades y estructuras de conocimiento que
desempefia un rol central.

(8) Aprendizaje
en él y junto al
trabajo.

Formacioén -incluida la formacién en el trabajo- que tiene lugar en el entorno el
lugar de trabajo para proporcionar conocimientos y habilidades mediante la
realizacion de tareas laborales adecuadas. El aprendizaje esta ligado al trabajo. El
concepto de aprendizaje en y alrededor del lugar de trabajo es poco conocido en
América Latina.

(9) Aprendizaje
relacionado al
trabajo

El aprendizaje relacionado al trabajo se caracteriza por que el lugar de aprendizaje
y el verdadero lugar de trabajo estdn separados. Sin embargo, hay una relacién
espacial directa entre los dos y la conexidn de la organizacién del trabajo. Para
este propdsito los centros técnicos son un ejemplo. Representan los lugares de
aprendizaje descentralizados del sistema educativo en el que el trabajo productivo
se lleva a cabo en directo vecino al proceso de trabajo normal ejecutado sera.

(10) Aprendizaje] ... tiene lugar en el de trabajo, dentro de los procesos productivos, en la
basado en el empresa.

trabajo

(11) AprendizajeEl aprendizaje orientado al trabajo se lleva a cabo en lugares de aprendizaje formal
orientado al como escuelas o colegios profesionales, centros de formacion o universidades. El
trabajo aprendizaje se compone aqui de la simulacién de la organizacion del trabajo, las

tareas y los procesos de trabajo. Se trata de simular lugares de trabajo reales con
la mayor exactitud posible. Dado que el objetivo principal es el aprendizaje y no
el trabajo, no se puede compensar la disparidad entre los lugares de trabajo simu-
lados y los reales.
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(12) Aprendizaje]
conectado al
trabajo

El entorno (lugar) de aprendizaje y el entornos (lugar) de trabajo estdn separados,
aunque espacialmente, y en términos de organizacién del trabajo, estdn conec-
tados. En la préctica, por ejemplo, hay un 4rea de aprendizaje cerca de la linea de
produccién, que se centra en los aprendices de educacién pertinentes a una seccion
de la produccion; el concepto se denomina “isla de aprendizaje”. (las cuales se
observan en algunas aulas y laboratorios de SENATI) Otros ejemplos son los
circulos de calidad y las pasantias (Schroeder & Dehnbostel 2017).

(13) Aprendizaje]
integrado al
trabajo

El entorno (lugar) de aprendizaje y el entorno (lugar) de trabajo son idénticos; el
aprendizaje real tiene lugar en el lugar de trabajo o en el proceso de trabajo. Desde
el punto de vista metodoldgico, el aprendizaje se organiza, es decir, se organiza
con tareas concretas y preparadas por el formador. Ejemplos de ello son las tareas
de trabajo y aprendizaje y el aprendizaje tradicional.

(14) Centros de
formacién
supraempresaria
les

Los centros de formacion profesional supraempresariales son el lugar donde
se imparte la formacion profesional complementaria a los aprendices
(articulo 5, parrafo 2, N° 6 de la Ley de formacién profesional de Alemania).
(BIBB 2017)

Complementan a las escuelas vocaciones y a las empresas formadoras.
Estos centros suelen impartir una formacion bésica durante el primer afio
de formacién. Cada industria en Alemania disefia esto de acuerdo con sus
propias necesidades.

(15)

Andlisis

ocupacional
Anélisis de

tareas, Analisis
de actividades

Método para desarrollar un plan de calificacién modular. El anlisis de la actividad
se refiere a un proceso por el cual el campo de actividad de un trabajador (que
puede ser una ocupacion) se desglosa en todos los elementos que lo componen. Se
tienen en cuenta los aspectos motores, cognitivos y también afectivos que
comprende. Metodoldgicamente, el objetivo es identificar, mediante la
observacion y el estudio, las actividades individuales y los factores técnicos del
desempefio del trabajo. Una matriz comprende la descripcién de las tareas que
deben realizarse, las actividades individuales, asi como los conocimientos y las
calificaciones necesarias para el desempeio eficaz y satisfactorio de un deter-
minado trabajo en la obra (perfil de competencias). Las actividades estdn

agrupadas, descritas como competencias individuales y resumidas en médulos.

El procedimiento se origind originalmente en el dmbito de la formacién continua
con el objetivo de poder ofrecer médulos de formacién a las empresas con una
precision milimétrica. Fue transferido a la formacién profesional.
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(16)

Perfil
profesional,
Perfil
ocupacional

Descripcién de
la ocupacién/
profesion

La formaciéon dual en Alemania se organiza segln el principio de la ocu-
pacion/profesion. En el Perd, se trata de un hibrido: por un lado, los perfiles
ocupacionales contienen ocupaciones tradicionales, por otro lado, segin el andlisis
de la actividad, las ocupaciones de aprendizaje se estructuran en médulos.

Los otros dos criterios para el principio de ocupacién/profesion apenas juegan un
papel en los conceptos de formacién dual en Pertd: en Alemania, las ocupaciones /
profesiones sirven a la integracidn social, a la organizacién del trabajo y a la
creacion de identidades socialmente reconocidas.

El perfil profesional se refiere a los perfiles ocupacionales de las profesiones
comparables a los trabajadores o técnicos cualificados, nivel 4 del DQF (marco
alemdn de calificaciones) / EQF (marco europeo de calificaciones) y superior.
Perfil ocupacional: perfiles ocupacionales de profesiones comparables al nivel 3,
trabajo en la instruccidn.

(17) Principio
de Profesion

(Berufsprinzip)

Una formacién profesional orientada al futuro y basada en el principio de la
ocupacidn/ profesion se caracteriza por el hecho de que

- Se prepara para un conjunto de actividades interrelacionadas que se ajusta a las
normas de calificacién y competencia documentadas en los reglamentos de
capacitacién

- Tiene por objeto la adquisicidn de aptitudes técnicas, sociales y personales con
el fin de lograr una amplia competencia profesional y capacidad de actuacién, y
se considera la base de un aprendizaje ulterior independiente.

- Contribuye de manera esencial a la integracion social de los jévenes y a su
posterior seguridad social y laboral.

Identidad profesional: soy mecdnico. Soy un carpintero.

(18)
CENTRO DE
FOR-
MACION

Institucién
de formacion
profesional

Institucién, centro que ofrece formacidon profesional a adolescentes y
adultos jovenes que normalmente han terminado su escolaridad obli-
gatoria o que desean trabajar, pero que han estado o siguen trabajando.
La formacion suele estar orientada a la practica e incluye la teoria, ya sea
como formacién bésica y/o especializada.

No todas las ofertas de formacién en Alemania son programas de forma-
cién dual. También hay cursos de capacitacion de corta duracion. Estos
cursos de capacitacion suelen tener lugar en centros de capacitacion (en
su mayoria privados).
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(19)

Cultura de
formacién
profesional o del
formador

La cultura de la formacidn, la cultura dentro de la empresa de aprendizaje,
se refiere a un entorno especifico de trabajo y aprendizaje en la empresa
de formacion que se ha establecido para el aprendizaje y en el que el
aprendizaje se lleva a cabo con ciertas reglas. La cultura de la formacion
se refiere a la totalidad del potencial de aprendizaje y desarrollo que existe
a través de la interaccion de los miembros y sus procesos de
comunicacion en el trabajo y junto a €l, y se organiza a nivel organizativo.
Asi pues, las culturas de aprendizaje son marcos que se crean
constantemente en y a través de los procesos de instruccién, aprendizaje,
cooperacion y comunicacion, y ofrecen a los alumnos oportunidades de
desarrollo especificas.

(20)
Maestro

Trabajador calificado que ha superado el nivel normal de capacidad y
calificacién y que desempeia su profesion con alta competencia.

(21)
Didlogo diddctico

Instructor-
estudiante

Una forma de ensefianza en la que el instructor ayuda a sus estudiantes
haciéndoles preguntas para estructurar el tema y encontrar él mismo la
respuesta o solucién adecuada.

(22)
Plan de
Rotacion

betrieblicher
Ausbildungsplan

El término aleman es el del plan de formacién. El plan contiene la plani-
ficacion sistematica de la capacitacion en la empresa. El término "plan de
rotacion" se utiliza cominmente en América Latina.

Un plan de rotacién en la empresa de capacitaciéon con el objetivo de
permitir a los aprendices de una empresa llevar a cabo una variedad de
actividades con el fin de mejorar sus habilidades y mejorar y ampliar su
conocimiento de las diferentes actividades.

El término se refiere a las empresas industriales. El término plan de
formacion, plan de capacitacion es mas amplio y se refiere también a las
pequeias empresas. En las pequefias empresas la "rotacion" es apenas
posible.
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B Documentos / Forschungsdokumente

En el marco del proyecto PeruDual, se elaboraron documentos de la investigacion en el
periodo 2018-2021. Entre ellas figuran:/ Im Rahmen des Projektes PeruDual entstanden im
Zeitraum 2018-2021 Dokumente der Forschung. Sie umfassen:

a) Entrevistas con expertos (EEx), formadores (EAusb), aprendices y licenciados (EAp); /
Interviews mit Experten (EEx), Ausbildern (EAusb), Auszubildenden und Absolventen
(EAp);

b) Actas de conversaciones (Prot), de visitas a empresas con breves entrevistas (Oem), de
visitas a talleres e instalaciones de SENATI (OSe) y de resultados (outcomes) de talleres
(Res). /

Protokolle von Gesprichen (Prot), von Betriebsbesichtigungen mit Kurzinterviews (Oem),
von Besichtigungen der Werkstitten und Installationen von SENATTI (OSe) sowie von
Resultaten (Ergebnissen) aus Workshops (Res).

Aqui se recopilan los documentos utilizados (citados) en el texto. Para su identificacion: Tras
la designacion y la numeracion, las tres letras siguientes indican la ubicacién /

Die Dokumente, die im Text verwendet (zitiert) wurden, sind hier zusammengestellt. Zur
Kennung: Nach Bezeichnung und Nummerierung geben die drei folgenden Buchstaben den
Ort an

(Iim = Lima, aqu = Arequipa im Siiden, pun = Puno und jul = Juliaca im Hochland, piu =
Piura im Norden, tum = Tumbes im Norden an der Kiiste, siu = Sullana in der Nihe von
Piura).

A continuacion se indica la fecha en formato americano. Los documentos pueden consultarse.
Si estd interesado, pongase en contacto con los autores. / Es folgt das Datum im
amerikanischen Format. Die Dokumente konnen eingesehen werden. Bei Interesse bitte mit
den Autoren Kontakt aufnehmen.

Entrevistas con expertos / Interviews mit Experten

EEx051lim_20190904_ Conversacion con ... / Gespriach mit G.-P., W.-C. und J.-C._interne-
Qualifizierung

EEx081im-20191003_ Entrevista con .../ Interview mit Gloria Pellane, Leiterin der internen
Abteilung Fort- und Weiterbildung (bis 4/2021, inzwischen in Rente)

EEx091im_20191203_ Entrevista con ... / Interview 2 Jorge Chaves, director académico
SENATI

EEx10lim_20190920_ Entrevista con ... / Interviewprotokoll-Jorge Castro-Leon, Lima
EEx11_lim_20210722_ Entrevista con ... / Interviewprotokoll- Francisco Martinotti_SNI

EEx12_piu_20220321_ Entrevista con ... / Interviewprotokoll-Alberto Lopez (Leiter des
Teams der Begleiter betrieblicher Ausbildung in Piura)

Entrevistas con formadores / Interviews mit Ausbildern

EAusb08 lim_ 20201013, Formador ... / Ausbilder W. F., Mecanica Automotriz

EAusb12 lim_20201013_ Formador .../ Ausbilder R.-F., Técnico Mecanica Automotriz,
zuvor SENATI-Auszubildender ,,KfZ-Mechaniker*

EAusb22_lim_ 20201019, Formador ... / Ausbilder L. U., Mecanica Automotriz

EAusb24_lim_20201027_ Formador ... / Ausbilderin R. G., zuvor SENATI-Auszubildende
als ,,Industriekauf/mann*
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EAusb30_piu_20201027, Formador ... / Ausbilder, M.C. , Mecanica Automotriz
EAusb34_piu_20201028, Formador ... / Ausbilder J. Z., Mecédnica Automotriz
EAusb47 lim_20210108_ Formador ... / Ausbilder E. M., Mecanica de Mantenimiento
EAusb38_piu_20201030_ Formador ... / Ausbilder M. A. Informatiker

EAusb52_aqu_20210115_ Formador ... / Ausbilder R.-T., Juristin, zuvor SENATI-
Auszubildende aus ,,Industriekauf/mann‘

Entrevistas con aprendices y graduados de la formacion en SENATI /
Interviews mit Auszubildenden und Absolventen der Ausbildung in SENATI

EAp28_piu_20201112, Entrevista con ... / Interview mit M.R., Administracion Industrial
EAp32_aqu_20210215, Entrevista con ... / Interview mit A. G., Administracién Industrial
EAp38_lim_20201205, Entrevista con ... / Interview 2 mit M.R., Administracién Industrial
EAp40_lim_20200916, Entrevista con ... / Interview mit M. C., Electrénica Industrial
EAp42_lim_20201212, Entrevista con ... / Interview mit B. V., Electricidad Industrial
EAp44_piu_20201107, Entrevista con ... / Interview mit J. V., Electricidad Industrial
EAp46_lim_20201125_ Entrevista con ... / Interview mit R-M. C., Electrénica Industrial
EAp50_tum_20201112, Entrevista con ... / Interview mit E, C., Electricidad Industrial
EApS58_jul_20210111, Entrevista con ... / Interview mit Elvis M, Mecanica de produccién
EAp56_pun_20210109 Entrevista con ... / Interview mit J. Ch., Electricidad Industrial

Protocolos de visitas a las empresas / Protokolle von Betriebsbesuchen

0SeO0lpiu_20190912-PeruDual — Piura

0OSe02aqu_20191128-PeruDual-Visita / Besichtigung - Gespraech mit SENATI Arequipa-
Leitung-Einrichtungen

0Se031im_20191130_ Visita a talleres de formacién en Lima / Besuch Ausbildungs-
werkstitten in Lima, SENATI Lima Indep, Besuch der Werkstétten Textil und
Elektrotechnik, artes gréfica

Oem15tum_20190916_empresa-taller-automotriz. Besuch des KFZ-Betriebes

Oem?22lim_20191204_ Visita de empresa Hidrostal, planta industrial / Betriebsbesuch
Hidrostal, Industriebetrieb, Pumpenherstellung, Lima

Oem?23lim_20191203_ Visita de empresa Martell, Lima, planta quimica / Betriebsbesuch
Martell, Lima, Chemiebetrieb/Vertrieb

ProtO4tum_20190916-PeruDual — Tumbes, Visita a los talleres de formacidn, taller con
formadores / Besuch der Ausbildungswerkstétten, Workshop mit Ausbildern

Actas y resultados de talleres / Protokolle und Ergebnisse aus Workshops
Prot02LIM_20190909_PeruDual- Taller de planificacion / Planungsworkshop in SENATI

Prot05lim_20190904_Workshop I in LIMA, SENATI, Especialistas de Seguimiento und Esp.
Pedagdgicos.

Res08lim_10-04-2019, Castro, Jorge, Protocolo de resultados / Ergebnisprotokoll
Resl6aqu_20191128_ SENATI-Arequipa_taller mit espec. de seguimiento, esp. Pedagdgicos
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C Tablas, Fotos / Tabellen Fotos

Tabelle 1: Formadores - Perfiles con y sin cualificacién formal /Ausbilder:innen: Profile mit
und ohne formale Qualifikation

Tabelle 2: Composicion de las empresas formadores en SENATI-Piura / Zusammensetzung
der Ausbildungsbetriebe in SENATI-Piura

Foto 1: Herreria en un cruce de carreteras en Lima / Schmiede an einer Straenkreuzung in
Lima

Foto 2: Manual de formacién bésica para electricistas (SENATI-Tumbes) /
Lehrgangshandbuch in der Grundausbildung der Elektriker (SENATI-Tumbes)

Foto 3: Trabajo en proyectos técnicos innovadores / Arbeit an innovativen technischen
Projekten

Foto 4: Formador especializado con aprendiz / Fachausbilder mit Auszubildendem (aprendiz)

Foto 5: Aprender a ser mecdnico de automdviles con formadores especializados / KFZ-
Mechaniker lernen mit Fachausbildern

Foto 6: Formacion moderna en una empresa industrial de Lima / Moderne Ausbildung in
einem Industriebetrieb in Lima

Foto 7: Taller de formacion en SENATI / Ausbildungswerkstatt in SENATI

© para todos los fotos / fiir alle Fotos: Hans-Jiirgen Lindemann
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