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En relacidn con las Agencias Privadas de Coloca-
ciones, &éstas fueron disueltas en 1975 al vencer el plazo
que determind el nuevo Cédigo de Trabajo para su expira-
cidn. Cabe destacar que las mismas debian desaparecer en
virtud de la obligacién contraida por el Estado Panameno
al subscribir y ratificar, mediante el Decreto de Gabinete
N°® 179 del 4 de mayo de 1970, el Convenio N° 88 de la Orga-
nizacidén Internacional del Trabajc (OIT) que se refiere a
la obligacidn de los Estados de mantener servicios p@blicos
y gratuitos de colocaciones, en sustitucidn de las agencias
privadas. (1). . Este Convenio ha sido suscrito por la mayo
ria de los pafses latinoamericanos y un apreciable nGmero
de paises del mundo. A través de los Articulos N° 22 y 29
la Comisidn Redactora reconocid e incorpord a la legisla-
cidn nacional el espiritu de dicho Convenio N° 88. A la
vez, se dio cumplimiento a otro Convenio de OIT. el N° 96.
ratificado por Panamd en 1971, referido a las empresas que
algquilan  temporalmente servicios laborales de trabajadores
pertenecientes a sus planillas (al respecto, la (nica empre
sa de este tipo autorizada actualmente en Panam& es la Em-
presa Manpower). Cabe destacar que para Panamé, como para
otros paises en vias de desarrollo, el cumplimiento y no
violacidén de los convenios y compromisos suscritos con or-
ganismos como la OIT y otras agencias técnicas internacio-
nales.es habitualmente tenido muy en cuenta principalmente
porque su asistencia técnica es considerada bédsica para el
desarrollo.

Por otro lado, se estima que la eliminacidn de
estas agencias privadas no afectd los niveles de desempleo
(no se observd por ejemplo, una variacidn significativa en
las tasas calculadas por la Direccidn de Estadistica y Cen-
so a través de las Encuestas de Hogares) ni en la efectivi-
dad del sistema de intermediacidén. Ello se debid a que es-
tas agencias tenian de hecho una baja incidencia en el mer-

(1) El1 primer Convenio sobre el particular, el N° 2 de OIT,
fue aprobado por la Conferencia General de la OIT con-
vocada en Washington por el Gobierno de los Estados
Unidos de América, el 29 de octubre de 1919 y comple-
mentando con la Recomendacidén N° 1 de la misma fecha
que senala "La Conferencia General recomienda que ca-
da miembro de la OIT adopte medidas para prohibir la
creaclidn de agencias retribuidas o de empresas comer=
ciales de colocaciones". Posteriormente una serie de
Convenios y Recomendaciones perfeccionaron el plantea-
miento.
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cado laboral dado cue en sy gran mayoria atendian la rama
"servicios domésticos". Sin embargo, como el Ministerio
de Trabajo no ejercia ningln control sobre las mismas, no
existe informacidn estadistica sobre su cobertura y espe-
cializacidn. 1lo obstante ello, algunas evaluaciones hechas
por el Ministerio de Trabajo antes del cierre efectivo de
estas agencias, confirmaron la escasa cobertura y gquejas
por lo elevado de sus tarifas. (1) Es necesario tener en
cuenta que las oficinas de colocaciones. podré&n tener un
éxito relativo en la medida en que previamente se generen
puestos de trabajo. La disminucidén del desempleo se consi-
gue aumentando las inversiones e incidiendo en la demanda
de mano de cbra. Poco pueden hacer numerosas oficinas de
empleo, si previamente no se crean los puestos de trabajo.

2. Organizacidn, cobertura regional y recursos del
Servicio de Impleo.

El Servicio de Empleo 'es una dependencia de la Di-
reccidn Nacional de Empleo del Ministerio de Trabajo y Bie
nestar Social. Este servicio inicid operaciones en 1969,
con el apoyo de A.I.D. a través del Proyecto 118 (525-15-
460-118). :

La Direccidn Nacional de Empleo, organizada en 1974,
realiza sus funciones a través de dos Departamentos princi=-
pales: el de And&lisis y Politicas de Empleo (un Srgano de
estudios y planificacidn), y el de Mano de Obra (de carac-
ter operativo).

(1) Entrevistas a: Dr. Rolando Murgas, ex-Ministro de
Trabajo y miembro de la Comisidn Redactora del C&di--
go de Trabajo; Lic. Jorge Fabrega y Lic. Jaime Jované,
también miembros de dicha Comisidn; Sres. Ricardo Mon-
terrey, Domingo Barria y Fernando Falcdn, dirigentes
sindicales de la Confederacidn de Trabajadores de la
Replblica de Panamd (CTRP), la Central Nacional de
Trabajadores de Panamd (CNTP) v la Central Auténtica
de Trabajaddbres Independientes (CATI) respectivamente;
Sres. Gregorio Melo y Alejandro Hynes, funcionarios
del Ministerio de Trabajo que realizaron las evalua-
ciones; Lic. Beatriz Manzur, funcionaria de la Aseso-
ria de Asuntos Internacicnales del Ministerio de Tra-
bajo.
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El Departamento de Mano de Obra es, precisanente,
el drgano ejecutivo encargado de la intermediacidn entre
oferta y demanda de empleo. Aunque tiene varias Seccilones
que se ocupan de otras materias conexas (como la Oficina del
Fondo de Cesantia responsable hasta ahora de la administra-
cidn del seguro de desempleo en la Construccidn establecido
por la Ley N° 72 de 1976.y la Oficina de Control de Empleo
de ExXtranjeros), su actividad principal consiste en la aten
cidn de las personas en busca de empleo y de los empresa-
rios que demandan mano de Obra.

Para su funcionamiento, en este plano, dispone de:
el Servicio de Empleo propiamente tal, la Seccidn de Empleo
Doméstico, la Seccidn de Andlisis v Verificacidn Ocupacio-
nal y la Seccidn de Empleo de Profesionales de Nivel Supe-
rior (reciente). Ademds, se han venido realizandc esfuer-
ZOS para organizar la Seccidn de Orientacidn Ocupacional
(con apoyo técnico del Gobierno Espanol), la Seccidn para
Trabajadores Impedidos y la Seccidn de "Promocidn" (divulga-
cidn) del Servicio de Empleo (como parte de la recomenda-
cidn del Proyecto de Desarrollo Institucional). Ademds, la
Seccidén de Trabajadores del Mar, que antes tenia otras fun-
ciones, se estd transformando en una oficina especial de co
locaciones para gente de mar. -

El Servicio de Empleo cuenta actualmente (1982) con
Oficinas en: Ciudad de Panamd, Distrito de San Miguelito,
Ciudad de Coldn y Ciudad de David.

La Direccidn de Empleo labora con alrededor de se-
senta funcionarios, incluyendo jefes y.analistas, pero tan
s6lo trece de ellos son profesionales de nivel universita-
rio, predominando un bajo nivel de especializacidn. La me-
diana de los salarios de los funcionarios del Servicio de
Empleo es de sdlo B/.292.00. En general existe una gran in
suficiencia de recursos: para 1982 se solicitd un presu-
puesto por B/.1,053,315.52 y s6lo fueron aprobados poco més
de B/.5006,000. (1)

En cuanto al volumen anual de solicitantes de empleo,
en 1980 se registraron 12,504 casos (2) de los cuales el 63%

(1) "Anteproyecto de Presupuesto de la Direccidédn Nacional
de Empleo: Aflo 1982". '

(2) EReferidos a las ciudades de Panam& y Coldn, incluyendo
empleo dcméstico y excluyendo a los Trabajadores del
Mar.
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eran mujeres. Esta cifra representa alrededor del 25% de
los desempleados abiertos en el Area Metropolitana detec-—
tado por la Encuesta de Hogares de 1979. Sin embargo, las
colocaciones verificadas en el mismo ano alcanzaron la ci-
fra de 2,495, (3) es decir se logrd atender al 24.3% de los
solicitantes de Panamé. Hay que indicar que dentro de es-
tas colocaciones una significativa cantidad corresponde a
trabajadores domésticos (54.6%). (4)

En 1981, s6lo en la Oficina Principal de la ciudad
ie Panamé se registraron 6,921 solicitudes de empleo, se
captaron 2,010 vacantes y se colocd a 1,431 personas (5).

is decir, se logrd ubkicar en un empleo al 20.7% de los so-
licitantes.

Una comparacién del porcentaje de colocaciones ve-
rificadas por esta Oficina con los logros en otros paises
americanos demuestra un nivel relativamente bajo. (Ver Cua-
dro VI-1)

Por otra parte, en cuanto al aprovechamiento efec-
tivo de las vacantes detectadas, Panamd presenta una mejor
situacidn que otros paises sobre lo que se dispone de in-
formacidén (seglin las mismas fuentes):

Pais Ano Porcentaje(6)
Brasil 1977 43.5
Brasil 1978 47.6

Perd 1980 56.5

Per, Lima Metropoli-

tana 1980 53.7
Panam&, ciudad 1981 71.2

(3) Se refiere s6lo a la ciudad de Panam&, por cuanto en
Coldén se estaba recién organizando la Oficina de Em-~
pleo.

(4) Fuente: Direccidn Nacional de Empleo, Boletin Anual
1981.

(5) Cifras preliminares del Servicio de Empleo del Minis-
terio de Trabajo. WNo incluyen empleo doméstico que
elevaria el porcentaje de efectividad.

(6) Relacidn entre colocados y vacantes registradas.
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CUADRO VI-1

PORCENTAJE DE COLOCACIONES VERIFICADAS POR LOS SERVICIOS
DE EMPLEO DE PAISES AMERICANOS

(1)

Pais Ano de Referencia Porcentaje
Jamaica 1979 25.4
Guyana 1979 41.0
Costa Rica 1980 29.3
Honduras 1980 35.3
Paraguay 01978 17.8
Perti-Lima Metro=- :

politana 1980 35.6
Brasil 1977 20.8
Brasil 1978 30.3
Panamé, ciudad 1981 20.7

Fuente: Elaboracidn en base a informacidn contenida en
OIT/CIAT-PLACES "Informe de.-la Reunidn Técnica
Regional sobre los Servicios de Empleo". Méxi
co 1981, Tomos I y II y "E1l Servicio PGblico
de Empleo en Perd", Benjamin Samamé&, 1981.

(1) Relacidn entre nfimero de colocados y solicitantes
registrados. '
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En general, los problemas registrados en el Ser-
vicio de Empleo en Panamd son m&s O menos comunes en la
regidén (l). Los antecedentes especificos recogidos para
Brasil (2) y de paises del Caribe (3), confirman lo senala-

do.

Y

3. Funcionamiento del Servicio de Empleo. Problemas
Criticos.

Es indudable que el bajo indice de colocaciones ra-
gistrado en 198C por el Servicio de Empleo del Ministerio
de Trabajo encuentra una primera e importante explicacidn
en la incapacidad de la economia panamena de generar los en
pleos suficientes para ocupar al conjunto de la fuerza la-
boral. En segundo lugar, debe tenerse presente que en gene
ral los servicios de intermediacidén siempre tienen una inci
dencia limitada en el mercado de trabajo {(a menos gque se

(1) OIT/CIAT-PLACES: "La Contribucidn de los Servicios de
Empleo", Lima, Pert, 1981.

(2) En el caso de Brasil, se menciona que "O fato de que
sb6 se cologue a quinta e a terca parte dos inscritos,
de que haja mais persoas procurando trabalhc que pos-
tos oferidos e de que s se preencha uma de cada duas
vagas, & indicativo de un mercado de trabalho em gue
a criacao de postos de trabalho & inferior as necessi-
dades, e onde o0s postos de trabalhc disponiveis exigem
gualificacao superior a da forca =-de trabalho existen-—
te". OIT/CIAT-PLACES: "Informe de la Reunidn Técnica
Regional (ya citado): O Sistema Nacional de Emprego
no Brasil: Acoes do Ministerio do Trabalho".

(3) En el caso de los "Commonwealth Caribbean Countries™

se indica: "It has been indicated... That the service
has been unable to carry out its placement functions
more meaningfully due to the following reasons: a) lack
of jobs-low labor demand; b) lack of required skills or
experience among the registered applicants; particularly
school leaves; c¢) absence of any legal obligation for
employers to notify vacancies; and, d) the desinclination
of the Public Service, the largest employer, to use the
Service". Idem, "Public Employment Service in Common
wealth Countries", Hugh Rawlins.
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prohiba la contratacidn directa).

Sin embargo, en el Serviclio de Empleo existen ade-
mds problemas institucionales que afectan su eficiencia co-
mo instrumento de apoyo:

3.1 Problemas econdmicos y organizacionales.

Como se ha dicho, el presupuesto de funciona-
miento es insuficiente y muy por debajo de las necesidades
minimas. Para 1982, sblo se aprobd el 50% de las partidas
solicitadas. Ademds, y debido a ajustes internos del Minis=-
terio de Trabajo, tampoco puede contarse con la totalidad
de tales asignaciones. Esto impide todo intento de expan-
sién o de mejoramiento del actual nivel operativo: no exis-
te un sistema de comunicacidn telefdnica adecuado, el equi-
po de transporte es insuficiente y estd muy deteriorado,
los salarios son tan bajos que a menudo 21 personal califi-
cado renuncia en favor de mejores expectativas.

Por su parte, no hay un adecuado sistema de progra-
macidn de actividades, sino més bien se trabaja en funcidn
de los recursos disponibles. Ademds se da cierta inestabi-
lidad de los programas vy las personas por rotacidn del per=-
sonal o por asignacidén de funciones adicionales que dificul-
tan una adecuada concentracidn.

Asi mismo, no se han organizado grupos de trabajo
especializades en determinados sectores de actividad econd-
mica o grupos ocupacionales (salvo el caso de los trabaja-
dores domésticos y, mids incipientemente, de los profesiona-
les de nivel superior y de los trabajadores del mar). Asi
mismo, no existe especializacidn en los instrumentos de tra-
bajo (formularios de entrevistas, etc.). (1) Un programa de
modernizacidn, tanto en el plano técnico como en cuanto a la
adecuacidén de los recursos humanos, materiales y de apoyo
logistico implicard@ por lo tanto, un enorme esfuerzo finan-
ciero y de inversidn gque debe ser tenido muy en cuenta en
los programas que se propongan. De mis estd advertir la ne-
cesidad, por ejemplp, de contratar mas personal iddneo de

(1) Véase: Proyecto de Desarrollo Institucicnal: Diagnds-
tico sobre la Direccidn Nacional de Empleo del Ministe-
rio de Trabajo.
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nivel universitario como trabajadores sociales capaces de
realizar correctamente las entrevistas de empleo; de inge-
nieros y psicdlogos que realicen las tareas de andlisis ocu
pacional y de seleccidn y orientacidn ocupacional; etc.) y
de elevar sustancialmente los salarios. La fuga de las uni-
dades mds o menos capacitadas hacia otros empleos mejor re-—
rmunerados es un hecho frecuente y preocupante.

3.2 Problemas de disponibilidad vy calidad de los
Serviclos.

La capacidad operativa puede ser, en todo casc,
mayor pero actualmente estd limitada no s®lo por problemas
presupuestarios y organizacionales sino también por debilida-
des metodoldgicas que afecta al conjunto de las operaciones
del Servicio de Empleo y de aquellas unidades que deben apo-
yarlo:

a) Analisis del Mercado de Trabajo

El Servicio de Empleo no disvone de infor-
macidén sistem&tica sobre las condiciones del mercado y los
requerimientos a corto plazo.

b) Sistema de Captacidn de Vacantes

Aunque el Articulo 25 del C6digo de Traba-
jo establece que los empleadores notificard@n la existencia
de vacantes. FHste procedimiento no se cumple en la actuali-
dad. La deteccidn de las vacantes se realiza hasta ahora de
un modo asistemdtico y rudimentario, mediante visitas o lla-
madas telefdbnicas a algunas empresas elegidas al azar. Al-
gunos esfuerzos se estédn realizando para mejorar el sistema:
se recibe informacidn de la Direccidn del Trabajo sobre des-
pidos y renuncias y se visitan las empresas respectivas
ofreciendo personal de reemplazo, aunque a menudo las empre-
sas no desean contratar mds personal o ya lo han hecho; el
Departamento de Andlisis y Politicas de Empleo proporciona
informacidén sobre requerimientos potenciales de nuevas empre-
sas que se financian a través del Banco Nacional y COFINA;
el mismo Departamento entrega informacidn sobre empresas que
inician operaciones, de acuerdo a roles proporcionados por
la Caja de Seguro Social; y, se estd organizando una "Sec-
cién de Promocidén" (divulgacidn) que permita vincular mas al
Servicio de Empleo con los empleadores., Sin embargo, no se
ha llegado todavia a instrumentalizar suficientemente los
procedimientos para un adecuado aprovechamiento de estos es-
fuerzos.
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c) Sistema de_ Reclutamiento de Desocupados

Como se ha serialado, el Servicio de Empleo
registra sdlo la cuarta parte de los desempleados de la re-
gidén metropolitana, aproximadamente. A su vez, los desocu-
pados que acuden al Servicio de Empleo presentan en general
caracteristicas que dificultan su colocacidn. Por ejemplo,
sin considerar a los trabajadores domésticos, el 73% de los
inscritos son trabajadores nuevos, sin experiencia laboral.
A su.vez, el 63.4% del total de desocupados registrados son
mujeres, grupo que tradicionalmente tiene mayores problemas
de empleo que los varones. Ademds, el 87% de estos desocu-
pados se concentran en tres grupos ocupacionales: el grupo
7/8/9, "Obreros No Agricolas" (peones) que representan el
41.6% de los inscritos; el Grupo 3, "Personal Administra-
tivo" (29.4%); vy el Grupo 5 "Trabajadores de los Servicios"
(16.1%) que en su gran mayoria (85.5%) son mujeres, desta-
cando el grupo de las empleadas domésticas, personal de
limpieza y otros similares. Finalmente, desde el punto de
vista del nivel educativo, el 25% de los solicitantes de
empleo s&lo ha cursado estudios primarios y, ademds, un 44%
sélo tiene estudios secundarios incompletos. . En muy pocos
casos, han recibido alguna formacidn para el trabajo.

Lo anterior implica cierto grado de ina-
decuacidén entre la calidad de la mano de obra registrada y
las exigencias de calificacidén de los puestos de trabajo.
A la vez, es notoria la falta de un sistema mas activo para
reclutar trabajadores con calificacidn

A) Sistema de Andlisis Ocupacional y de
Clasificacidn

Se carece de instrumentos, de técnicas y-
de un plan organizado para realizar andlisis ocupacionales
de los puestos de trabajo y sus exigencias técnicas; en
consecuencia se carece de perfiles ocupacionales actualiza-
dos. Los esfuerzos realizados en este plano son mas bien
puntuales. Junto con ésto, destaca el hecho de que se ca-
rece de un Clasificador Nacional de Ocupaciones, instrumen-
to basico tanto para las labores de empleo como las de for-
macidn profesional entre otras. Actualmente, se utiliza el
Clasificador Internacional Uniforme de Ocupaciones, de la
OIT, que por su cardcter no se adecia con precisidn a las
caracteristicas del mercado nacional. No se trata tan sdlo
de denominaciones confusas sino, mas importante, de difi-
cultades para identificar las caracteristicas especificas
de la ocupacidn. No existiendo tal Clasificador Nacional,
tanto el Servicio de Empleo como el SENAFORP trabajan prac-
ticamente en base a "ensayo y error".



~-123~

e) Sistema de seleccidn y wverificacidn ocu-
pacional.

Se observa una insuficiencia de métodos e
instrumentos que permitan verificar, medir (y de ser posi-
ble, certificar) las habilidades e idoneidad de cada can-
didato. Existen esfuerzos y experiencias concretas en es-
te sentido, incluyendo una coordinacidn con SENAFORP, pero
aisladas, inconstantes y poco confiables. Asi, en la ac-
tualidad, se "verifican", por ejemplo, las habilidades de
los candidatos en el sector comercio y de técnicas secreta-
riales. Sin embargo, el equipo de pruebas es insuficiente
y obsoleto (no se dispone para 1los examenes de madguinas de
escribir eléctricas ni de simuladores de *terminales de
telex ni de microprocesadores, etc., equipos frecuentemen-
te en uso en las oficinas modernas de Panami); ademids, los
juegos de tests psicométricos y de pruebas de conocimien-
tos no han sido adaptados a Panamd o construidos con las
suficientes caracteristicas de confiabilidad y validez. Por
ello, frecuentemente los candidatos ofrecidos a las empre-
sas no cumplen con los requisitos de habilidad, lo cual
frustra tanto al empresario como al candidato. En este
plano, es urgente un programa que permita modernizar el sis
tema.

f) Sistema de Orientacibén Ocupacional.

Recientemente se ha.iniciado la organiza-
cidn de este servicio, aunque todavia muy winculado més
bien a los procedimientos de seleccidn. Es notoria la ne-
cesidad de apoyar a los candidatos a empleo para que enfren
ten satisfactoriamente las entrevistas de empleo en las em-
presas. Muy frecuentemente, la falta de un comportamiento
adecuado en tales entrevistas (més que la falta de verdade-—
ras aptitudes) determina el rechazo del empleador y la pér-
dida de la vacante.

g) Sistema de Archivo de Solicitudes y Vacan-
tes.

Hay problemas derivados del sistema de cla
sificacibén y/o vinculados a la metodologia y a los recursos
técnicos y humanos. La operacidn es actualmente manual vy,
adem&s, no existe un mecanismo expedito de comunicacidn en-
tre las diferentes oficinas regionales del Servicio de Em-
pleo, que podria permitir una mejor seleccidn de candidatos.
El Proyecto de Desarrollo Institucional prevé algunas gestio
nes para mejorar el procedimiento, pero se requiere ademis
proveer algln medio de mecanizacidn, que dinamice el siste-
ma. Cabe destacar que con las actuales condiciones de fun-
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cionamiento se estima que el Servicio de Empleo estd in-
cluso perdiendo parte de las vacantes detectadas y esto
debido a factores tales como: no existen candidatos gque
cumplan los requisitos; los candidatos estdn mal clasifi-
cados y, por lo tanto mal archivados; hay demoras (por fal
ta de recursos) para localizar los candidatos y enviarlos
a las empresas solicitantes, etc.

3.3 Problemas de coordinacidn

Predominan ciertas formas de desvinculacidn,
aislamiento e "independencia" del 3Servicio de Empleo con
resrecto de otros organismos, gue inciden en la formacidn
o utilizacidén de los recursos humanos, o en la ejecucidn
de vrogramas, y en el diseho de politicas.

- En primer lugar se observa que el Servicio
de Zmpleo tiene poca flexibilidad para adecuarse a los pla
nes de desarrollo y a los lineamientos de politicas de em—
pleo y de recursos humanos. Por ejemplo, pese al énfasis
puesto por los planificadores en la necesidad .de aplicar
medidas que disminuyan la migracidén hacia la regidn metro-
politana, apoyando un desarrollo regional balanceado y es-
timulando las actividades del sector primario, el Servicio
de Zmpleo es esencialmente urbano y concentra sus recursos
en la Regldn Metropolitana, sin realizar ninglin programa de
intermediacidn o de apoyo en areas rurales (1) y con una
accidn todavia incipiente en otros centros urbanos.

- En segundo lugar aunque el Convenio N° 88 de
OIT, articulos N° 4 y 5 recomienda la creacidn de Comisio-
nes Consultivas tripartitas, ya se ha sehalado que la vin-
culacidn actual del Servicio de Empleo con los empleadores
y los trabajadores es débil, lo que afecta el sistema de
captacidn de vacantes y de reclutamiento de candidatos cali
ficados. -

(1) Cabe sehalar, sin embargo, que con apoyo técnico de
OIT se estd planteando un programa de mano de obra
intensiva en dreas rurales para mejorar ingresos y
compensar el desempleo estacional,
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- In tercer lugar, destaca también la escasa
vinculacidén del servicio con las agencias gque ejecutan
obras de inversidn plblica, pese a su fuerte incidencia
en la generacidn de empleos. IEn los casos en dque esta vin
culacidn se ha dado, se han registrado dificultades tanto
en el reclutamiento como en el andlisis especificos de la
demanda.

- In cuarto lugar, es muy poco operativa la
vinculacidn entre el Servicio Nacional de Formacidn Profe-
sional y el Servicio de Empleo, en ambos sentideos. Por
otra parte, no existe un programa preferencial para lograr
empleos a los egresados del SENAFORP vy, a la vez, no exis-
ten mecanismos eficaces para dar adiestramiento a los deso
cupados registrados con déficit en su calificacidén. Asi
mismo, son escasos los nexos del Servicio de Empleo con
otras instituciones responsables de la capacitacidn de los
recur sos humanos, como el Ministerio de Educaci®n y otros
centros educativos, asi como con.instituciones que inciden
con sus programaciones en la dindmica del mercado de tra-
bajo. Esto afecta tanto al reclutamiento como a los pro-
gramas de orientacibn ocupacional. ' »

- En gquinto lugar, no hay vinculos con insti-
tuciones tales como las de salud, educacibn, asistenciales,
de vivienda, etc., gue si bien no esté&n destinadas a resol
ver el problema ocupacional en si, pueden brindar en cam-
bio soluciones que alivien directa o indirectamente el pro-
blema de ingresos de parte de los solicitantes de empleo,
especialmente de aquellos que se ven circunstancialmente
obligados a ingresar a la fuerza laboral buscando un ingre
so familiar secundario para enfrentar problemas de pobre-
za (1l). Una accidbn interinstitucional para aliviar estos
problemas podria traer como consecuencia que cierto ntmero
de estos solicitantes regresen a su posicidn de dependien-
tes, anulando su circunstancial incorporacidén a la Pobla-
cidn Econbmicamente Activa.

(1) Véase a tal efecto la Seccidn de este trabajo relati-
va a Poblacidén Potencialmente Activa y los siguientes
documentos:

"Una Politica de Empleo a través de un Plan de Urgen-
cia, MIPPE/MITRAB, 1978; "Bl Plan de Desarrollo de
Coldn: Componente de Empleo y Recursos Humanos",
MITRAB/MIPPE, 1979; y "Desarrollo de Coldn y Creacidn
de Empleo: Diagndstico, Perspectivas y Politicas",
PREALC/MIPPE/MITRAB, 1981. '
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El conjunto de estos problemas explicaria los bajos
niveles de eficiencia del Servicio de Empleo y, por. tanto,
una esperable falta de confianza de los usuarios (emplea-
dores y trabajadores) lo que a su vez contribuye a la baja
incidencia del Servicio de Empleo en el proceso de oferta
y demanda. Por ello, la mano de obra disponible en sus re-
gistros es la menos calificada y, a su vez, hay dificulta-
des para captar vacantes.

AMeméas, incidirian algunos aspectos de orden politi-
co: algunos empleadores evitarian contratar personal pro-
puesto por el Servicio de Empleo, por "temor a que hayan
sido adiestrados como activistas sindicales o que, simple-
mente, hagan demasiadas exigencias legales”. (1) (2)

4. Alcances de la Accidn del Servicio de Empleo.

Finalmente, destaca un problema relacionado con la
concepcidn misma del Servicio de Empleo. En efecto, preva-
lecen criterios tradicionales segln losg cuales su partici-
pacidn se circunscribe a una intermediacidn mé&s o menos pa-
siva y casl marginal entre la oferta registrada (heterogé-
nea en su composicidn pero marcadamente débil cualitativa-
mente) y aquella demanda que surge en el sector moderno de
la econonia, cuyos reguisitos y exigencias corresponden a
caracteristicas tecnoldgicas avanzadas. En efecto, el Ser-
vicio de Empleo se esfuerza en armonizar una demanda y una
oferta incongruentes entre si, centrando su atencidn exclu
sivamente en procurar establecer relaciones asalariadas
entre un empleador y un empleado. 'Si, ademds, el Servicio
de Empleo prestara el apoyo necesario para que parte de la
fuerza de trabajo pueda establecerse como trabajador inde-
pendiente o en agrupaciones cooperativas, por ejemplo, se
estaria avudando también a los grupos mé&s débiles y despro-
vistos de posibilidades. En una economia donde el 42.6%
de la PEA estd vinculada a actividades tradicionales (en
el caso del &rea urbana se trata de un 25.8%) (3) llama la
atencidén la ausencia de acciones de empleo y apoyo dirigi-
das a estos grupos mé&s marginados. El Departamento de And-
lisis y Politicas de Empleo estd realizando actividades de

(1) Entrevista al Lic. Jorge Fabrega, ya citado.
(2) Entregista al Sr. Ricardo Monterrey, ya citado.

(3) Vé&ase "Panamd: Segmentacibn del Mercado de Trabajo
(informacién estadistica bésica)", PREALC/MITRAB, 1982.
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este tipo con cardcter experimental (L) pero afin no cons-
tituyen una linea de trabajo mds o menos prioritaria del
Servicio de Empleo ni del Ministerio ni el Gobierno en su

conjunto.

I.a concrecién de este tipo de esfuerzos, que reque-
riria una fuerte coordinacidn interinstitucional, permiti-
ria ampliar la accidn de apoyo del Servicio de Empleo al
conjunto de la fuerza laboral. Se trata, entonces de plan-
tear una readecuacidn glcbal del Servicio de Empleo que sig
nifique por una parte modernizar su capacidad de interme=-
diacidn entre la fuerza laboral y el empleo en el sector
privado moderno y, ademds, agregar una nueva esfera de ac-
cidn, la que pudieramos llamar "fomento del autoempleo",
atendiendo asi los diversos grupos que componen la fuerza
laboral y no s6lo un sector de ella como ha sido lo tradi-
cional.

B. MEDIOS DE TRANSMITIR LAS NECESIDADES DE RECURSOS
HUMANO S. '

Como consecuencia de los problemas de funcionamiento
del Servicio de Empleo y las deficiencias registradas en
el sistema de medicidn y planificacidn misma, se registran
serios vacios en los medios para trasmitir al Servicio de
Empleo y otras instituciones (educativas, por ejemplo) las
necesidades de recursos humanos y de informar en consecuen=
cia, al pGblico sobre oportunidades de empleo. A la vez,
tampoco existe un mecanismo funcional de informacidn a los
planificadores, a los encargados de proyectos y a los em-
pleadores sobre la disponibilidad y caracteristicas de la
mano de obra en un momento y regidn dados. Ios estudios
disponibles de este tipo, de balances de mano de obra glo-
bales o especificos, en general,presentan datos muy agre-
gados y analizan periodos de tiempo demasiado extensos.

M&s especificamente y para acciones de corto plazo o
inmediatas tanto del Servicio de Empleo como del SENAFORP,
se observan las siguientes deficiencias:

(1) Por ejemplo, formuld lineas de accidn y esté& a cargo
de la ejecucidn de un subprograma para trabajadores
por cuenta propia, en el Proyecto de Mejoramiento de
Grupos Poblacionales, Pobres, MIPPE/AID - San Migue-
lito.
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a) Aunque el Articulo N° 25 del Cbdigo de Trabajo
lo establece, no existen canales expeditos ni la préacti-
ca real para que los empleadores comuniquen sus vacantes.
Tanpoco existe, probablemente, la actitud favorable para
entregar esta informacién debido a desconfianza en la efi
ciencia del Servicio de Empleo.

b) Salvo excepclones, no existen canales establecidos
para que las agencias encargadas de proyectos pQblicos co-
muniquen al Ministerio de Trabajo sus requerimientos inme-
diatos, o a corto o mediano plazo. Probablemente estas
agencias, ademds, no cuentan con procedimientos para eva-
luar o estimar sus demandas.

c) Aundgue las instituciones financieras pGblicas han
sido inducidas a estimar el efecto empleo (y por lo tanto
las necesidades de recursos humanos), en la evaluacidn de
los proyectos en estudio, este componente no siempre esta
disponible.

d) Los canales de comunicacidn al pGblico sobre opor-
tunidades de empleo scon muy escasos, consistiendo general-
mente en publicaciones de avisos en los periddicos y ra-
dios o0 en la transmisidn oral. No hay sistemas de comuni-
cacidn din&mica con los gremios y asociaciones profesina-
les, las organizaciones comunitarias ni los centros educa-
tivos. La fnica accién destacable, en materia de informa-
cidn de necesidades de recursos humanos a mediano y largo
plazo, la realiza el Instituto para la Formacidn y Aprove=-
chamiento de Recursos Humanos (IFARHU) pero referida sdlo
a demanda de técnicos y profesionales de nivel superior.

e) Las asociaciones empresariales tampoco cuentan con
medios para divulgar sus necesidades de recursos humanos.
A la vez, las encuestas en establecimientos privados que
han sido realizadas (por ejemplo la efectuada por el Minis
terio de Trabajo y la Administracidn de la Zona Libre de
Colbn, en 1980, en los negocios que manifestaron la inten-—
cidn de expandirse) revelan que, en general, los propios
empresarios no tienen bien definidas sus necesidades de
mano de obra. '

f) Como no se estdn realizando estudios de coyuntura,
no existen publicaciones periddicas sobre las perspectivas
a corto plazo de la economia en general ni de los requeri=-
mientos de mano de obra. A la vez, tampoco se dispone de
procedimientos para informar sobre las variaciones y dispo-
nibilidad de la fuerza de trabajo, que sirvieran para ade-
cuar las inversiones y las politicas a las condiciones que
presenta la fuerza de trabajo o prever las medidas necesa-
rias para la modificacibn de tales condiciones.
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En alguna medida, en todo caso, parte de esta infor-
maclidn estd disponible pero dispersa a través de diversas
instituciones e instrumentos tales como: Ministerio de Pla
nificacidn y Politica Econdmica, Direccidn de Estadistica
y Censo (a través de las encuestas de hogares y de cestable-
cimiento y a través de los censos econdmicos y de pobla-
cibn), Ministerio de Educacién e IFARIIU, Ministerio de Co-
mercio e Industrias, Ministerio de Hacienda y Tesoro, Caja
de Seguro Social, Intidades Autbdnomas, Bancos, Asociacio-
nes Empresariales, etc. Sin embargo, es necesario organi-
zar en un todo coherente y de f&cil accesoa esta informacidn,
mediante estudios y publicaciones periddicas. La puesta
en marcha del Sistema de Informacidn sobre Recur sos Humanos
y Bmpleo, en la Direccidn Nacional de Empleo, como parte del
Proyecto AID de Planificacidn y Generacidn de Empleo, puede
ser la base para superar estos vacios.

C. INFORMACION SOBRE OPORTUNIDADES DE TRABAJO POR CUENTA
PROPIA O DE PEQUENAS EMPRESAS. '

Al igual que en el caso anterior, no se cuenta con un
sistema organizado de informacidén sobre oportunidades de
trabajo por cuenta propia o de las pequefias empresas, asi
como de los sistemas de apoyo que pudieran haber disponi-
bles para estos renglones.

In el caso de los Trabajadores por Cuenta Propia del
drea urbana de Panami, la mayoria (96.2%) estd vinculados
a actividades de tipo informal. Lo mismo ocurre con algu-
nas pequehas empresas (establecimientos. de menos de cinco
ocupados) entre las que el 63.5% perteneceria también al
Sector Informal. (1)

Como es sabide, en general en Latinoamérica el Sector
Informal Urbano se caracteriza por concentrar actividades
de escasa organizaciln, baja produccidn y productividad, v
con problemas de acceso al crédito, los insumos y el merca-
do. Sin embargo, estas actividades concentran gran canti-
dad de recur sos humanos, generalmente migrantes recientes
de las &reas rurales, con baja calificacidn y problemas de
pobreza.

Aunque se cuenta en Panamd con una asociacidn de peque-

(1) PREALC, "Panami: Segmentacidn del Mercado de Traba-
jo. Informacibén Estadistica Basica", 1982.
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flos empresarios (SINAPE), ésta todavia presenta problemas
de organizacidn y cobertura. Sin embargo, su existencia
estd facilitando el acceso de las peduenhas empresas a las
fuentes de financiamiento que se han creado (principalmen-
te en el Banco Nacional de Panamd, en el Ministerio de Co-
mercio e Industrias, en la Corporacidn Financiera Nacional
(COFINA) v, en el caso del Distrito de San Miguelito, en

el Proyecto MIPPE/AID de fomento de pequenas empresas).

De todos modos, debido a sus caracteristicas, estas empre-
sas no demandan gran cantidad de mano de obra y en algunos
casos se trata de empresas de tipo familiar. En un estudio
realizado en 1981 por el Ministerio de Trabajo en coordina-
cidn con SINAPE en la Regidn de Azuero, por ejemplo, se en-—
contrd que 86 pequefias empresas tenian un total de 382 tra-
bajadores, es decir, poco menos-de cinco trabajadores por
establecimiento. En tales empresas no existian perspecti=-
vas inmediatas de nuevos empleos y respecto de los puestos
de trabajo existentes habia dificultades para mantenerlos
(en algunos casos los salarios estaban por debajo del mini-
mo legal y eran compensados con remuneraciones no salaria-
les). De las 147 empresas registradas por el SINAPE en la
Regidn, varias habian quebrado al momento del estudio. En
materia de formacidn profesional, las maycres necesidades
se centran a nivel ejecutivo, donde se solicitaron cursos
sobre: Técnicas de Administracidn y Gerencia de Pequenas
Empresas; Calculo y Control de Costos; Manejo Financiero y
Contabilidad; y, Nociones de Mercadeo.

En relacidn con los Trabajadores por cuenta Propia, a
su vez, la mayoria de ellos carece de toda forma de apoyo
institucional y de crientacidn, eligiendo sus actividades
al azar y en base a oportunidades circunstanciales y apti=-
tudes individuales. S6lo en el Proyecto MIPPE/AID para el
Distrito de San Miguelito, se ha contemplado un apoyo fi=-
nanciero espvecial para estos trabajadores a iniciativa del
Ministerio de Trabajo.

En general, se carece de estudios que permitan orien=-
tar a la fuerza laboral sobre las oportunidades de trabajo
por cuenta propia o de pequehas empresas. Es necesario
identificar actividades de este tipo con potencial de de-
manda y expansidn, mediante andlisis que sirvan de indica-
dores para canalizar la iniciativa individual. Simult&nea-
mente se debe organizar un sistema interinstitucional de
apoyo y formento. El Proyecto de Planificacidn y Genera-
cibén de Empleo, de AID, a través de su componente en el Mi-
nisterio de Comercio e Industrias (Sistema de Andlisis e
Investigacidn) podria servir de base para realizar estos
estudios y establecer un mecanismo de informacidn y orien-—
tacidn. '



-131-

D. RECOMENDACIONES

l. En relacidn a los Servicios de Empleo

1.1 Proposiciones Generales

Se recomienda que el Proyecto complemente la
accidn que en el plano administrativo proveerd el Proyec-
to de Desarrollo Institucional, desarrollando actividades
relacionadas con los aspectos técnicos y metodoldgicos de
las diversas funciones de la Direccidn de Empleo, tanto
de planificacidn como las netamente operativas en el plano
de la ubicacidn de la fuerza laboral en empleos econdmicos.

Se prevé que con este tipo de apovo integral, el
Servicio de Empleo podria a corto plazo duplicar a lo me-
nos su capacidad actual, es decir, llegar a realizar unas
cuatro mil colocaciones por ano en empleos no domé&sticos vy,
a la vez, por lo menos mantener el actual nivel de coloca-
ciones domésticas. (1) Esta estimacidn se basa en los ni-
veles alcanzados en otros paises de la regidn y en el he-
cho de que modernizando integralmente el Servicio de Empleo,
especialmente en cuanto a su capacidad de captacidén de va-
cantes, de reclutamiento de mano de obra calificada, de
coordinacidn con SENAFORP, de los sistemas de orientacidn
y seleccidn, y de anidlisis ocupacional y del mercado de tra
bajo, serd posible reconquistar la confianza de los emplea—
dores los que, a su vez, tendrian participacidn en una Co-
misidn Tripartita con cardcter de Consejo Asesor.

Adicionalmente, las actividades de apoyo al auto-
empleo podrian mejorar la situacidén ocupacional y de ingre-
sos de las personas que actualmente se desempenan como tra-
bajadores por cuenta propia pero con problemas de subempleo.

En cuanto a la alternativa de volver a crear
empresas privadas de colocaciones, es preciso indicar que
para ello debe resolver previamente algunos problemas:

Primero, serfia necesario la modifiéacién del
Cbdigo de Trabajo (2), en los articulos correspondientes
(21, 22 vy 29).

(1) En 1981, la Oficina de la Ciudad de Panamé@ realizd
‘ 1,342 colocaciones domésticas, aunque una proporcidn
no determinada eran de carécter temporal o eventual.

(2) Opinidén del Dr. Rolando Murgas, ya citado, y de la Lic.
B. Manzur del Ministerio de Trabajo, ya citada.
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Segundo seria preciso que Panama denuncie su adhe-
sidn al Convenio N° 88 de la Organizacidn Internacional
del Trabajo, OIT (1), para lo cual se regquiere, por wmna
parte, de un Decreto de Gabinete y, por otra, cumplir las
formalidades establecidas en el Articulo N° 17 del mencio-
nado Convenio senalando plazos y mecanismos. (2)

La factibilidad de reabrir oficinas privadas de co-
locaciones depende entonces de la eliminacidn de estas tra
bas legales y de la efectividad que puedan lograr funcio-
nando debidamente reglamentadas.

(1) Opinidn del Dr. Rolando Murgas, ya citado y de la Lic.
B. Manzur del Ministerio de Trabajo, ya citada.

2) "Articulo 17:

1. Todo miembro que haya ratificado este Convenio
podr & denunciarlo a la expiracidén de wn perio-
do de diez anos, a partir de la fecha en que se
haya puesto inicialmente en vigor, mediante un
acta comunicada, para su registro, al Director
General de la Oficina Internacional del Trabajo.
La denuwcia no surtird efecto hasta un afo des-
pués de la fecha en que se haya registrado.

2. Todo miembro que haya ratificado este Convenio
Y que, en el plazo de w ano después de la expi-
racidén del periodo de diez afios mencionado en el
pé&rrafo precedente, no haga uso del derecho de
denuncia previsto en este articulo quedard obli-
gado durante wm nuevo periodo de diez anos, y en
lo sucesivo podra denunciar este Convenio a la
expiracidn de cada periodo de diez anos, en las
condiciones previstas en este articulo". Debido
a que el Convenio entrd en vigencia en mayo de
1971, se ha iniciado su segundo periodo de diez
anhos, en mayo de 1982.
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1.2 Proposiciones Especificas

De ser aceptable la alternativa de apoyar la
necesaria modernizacibén integral de la Direccidn Nacional
de Empleo para que pusda ejecutar a cabalidad las activi-
dades que le corresponden en el desarrollo de la fuerza la-
boral, se plantean las sigulentes recomendaciones especifi-
cas:

a) En cuanto a los recursos y medios del Mi-
nisterio de Trabajo.

Es preciso establecer con el Gobierno Na-
cional un programa de mejoramiento de los recur sos humanos,
fisicos y financieros del Ministerio en su conjunto y de la
Direccién de Empleo en particular. Esto significa una fuer
te inversidn y aumento en el gasto corriente del Gobierno
perc es la condicidn indispensable para ejecutar las reco-
mendaciones de éste y otros proyectos de asistencia técni-
ca. Se requiere reforzar los equipos humanos especializa-
dos, asegurando su conservacibn y estabilidad con salarios
adecuados; mejorar sustancialmente la disponibilidad de
equipos y, en general, modernizar el conjunto de ia Direc-
cibn de Empleo para que pueda efectivamente ejecutar las
acciones de apoyo al desarrollo de la fuerza laboral. Se
estima que como minimo debe disponer para su operacidn del
monto solicitado en el presupuesto de 1982 (1 milldén) de-
biendo agregarse la inversidn necesaria para dotarlo de la
infraestructura necesaria.

b) En cuanto a la capacidad técnica y ope-
rativa del Servicio de Empleo. .

- Apoyar el desarrollo de un sistema de
andlisis especifico del mercado de trabajo que -aungue més
ligado a tareas de planificacidn- debe servir de marco re-
ferencial para la organizacidén de las actividades del Ser-—
vicio de Empleo. En este rubro se incluird el desarrollo
de metodologias alternas para la estimacidn de reguerimien-
tos de mano de obra.

- Apoyar el desarrollo de la Encuesta Na-
cional de Regquerimientos de Mano de Obra como instrumento
bédsico para orientar las acciones de mejoramiento de la
fuerza laboral tanto en las actividades de empleo como de
formacidén profesional. Deberd establecerse la metodologia
y la periodicidad adecuadas, proveerse los recur sos para su
ejecucidén y recomendar la coordinacidn interinstitucional
necesaria.
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— Preparar y elaborar un Clasificador Na-
cional de Ocupaciones, inexistente en la actualidad, que
sirva de instrumento base para el conjunto de actividades
de apoyo al desarrollo de la fuerza laboral. Este clasi-
ficador permitiria mejorar los programas de andlisis ocu-
pacional, de verificacidén vy certificacibén de ocupaciones,
de clasificacidn y seleccidn de personal y, adem@s, para
sustentar la adecuacién de los programas de educacibn y ca-
pacitacidn profesional.

- Dpoyar en el desarrollo técnico de los
sistemas de verificacidén y certificacidn de ccupaciones;
de seleccidn y clasificacidn de la mano de obra; y de una
més eficaz actuacidn en materia de colocaciones. Esto im-
plica desde la dotacidn de equipos e instrumentos de traba-
jo, el establecimiento de metodologias y la capacitacidn
técnica del personal. (1)

- Apoyar el desarrollo de programas de de-
teccidn y utilizacidn eficaz de vacantes, y de captacidn
y reclutamiento de mano de obra calificada. Propiciar,
adends, mecanismos de coordinacidn y operativos para lograr
la necesaria colaboracidn y participacidn de las organiza-
ciones de empleadores, de los sindicatos de trabajadores vy
de otros organismos sociales en el procesc de vinculacidn
~de la fuerza laboral con el empleo. En este contexto, apo-
yvar la creacidn de un Consejo Consultivo Tripartito gue
oriente las acciones de la Direccidn Nacional de Empleo.

- Establecer un mecanismo de coordinacidn
efectiva con el Servicio Nacional de Formacidn Profesional
y otras entidades formativas, pblicas y privadas, de la
fuerza laboral, en un sistema de doble flujo y de apoyo re-
ciproco, destinado a proporcionar informacidn a las insti-
tuciones de capacitacddn sobre las caracteristicas del mer-
cado de trabajo, v recibir solicitudes de colocacidn para
los egresados de esas instituciones.

»

(1) Debe tenerse presente gue parte de estas actividades
estén previstas en el Proyecto de Fortalecimiento Ins
titucional. Sin embargo, por su naturaleza, éste ha-
ce &nfasis en los aspectos organizacionales vy adminis-
trativos los cuales, si bien son muv importantes, de-
ben ser complementados con acciones gue aborden los
aspectos técnicos especificos.



c) En cuantc a la adecuacidén v ampliacidn
del alcance y cobertura del Servicio.

- Ampliacidn del alcance del Servicio
de Empleo para complementar la actividad de intermediacidn
propiamente tal, apovando la organizacidn de programas de
desarrollo de "autoempleo” dirigido a las personas que pOr
sus caracteristicas sociales, educativas y de bhaja califi-
cacidn;se encuentran en condicidén de marginalidad econdmi-
ca y social, sin posibilidad de acceso a empleos modernos.
Esto implicard establecer una accidn institucional combina
da vy significard, de hecho, el apoyo a las gestiones de
produccidn que estas personas realizan como trabajadores
independientes. Deberédn identificarse las institucicnes
claves y un programa de actividades especificos. :

- Adecuacidn del Servicio de Empleo a
la dindmica de las inversiones y de la generacién de em-—
pleo, vinculando al mismc a la ejecutoria de los programas
¥ proyectos de inversidn de modo tal gue canalice efecti-
vamente a la fuerza de trabajo disponible hacia esas acti-
vidades. Debexrid procurarse qua el Servicio de Empleo sea
un adecuadce vehiculo de reclutamiento de mano de obra para
la ejecucibn de los proyectos plblicos y privados. Para
tales efectos, el servicio deber& adecuar sus estructuras
para atender grupos de trabajadores de diferentes activida
des (como de la construccidén, industria, comercio, dom&s-
"tico) especializando equipos para cada sector y dotédndolos
de la infraestructura adecuada.

- Apoyar la organizacidn de activida-
des complementarias a la gestidén de colocacidn, tales co-
mo las referentes a orientacidén laboral v a la vinculacién
corn programas asistenciales de otras instituciones, para lo
grar una atencidn mé&s integral de la fuerza laboral con ma-—
yores problemas de ingresos.

- Coordinando con el Proyecto de Desa-
rrollo Institucional, establecer criterios para reforzar
la cobertura regional del Servicio de Empleo, apoyando el
mejoramiento de la capacidad té&cnica de sus Oficinas en el
interior del pais, para fortalecer el reclutamiento de ma-
no de obra calificada y, principalmente, incidir en la re-
gulacidn de la migracidn.

2. En relacidbn a los medios de comunicacidn

‘= Establecer los procedimientos de divulgacidn
oportuna, periddica y de facil acceso para los que buscan
empleo y la comunidad en general, sobre los requerimientos
de mano de obra y las oportunidades de trabajo. A la vez,
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proponer el tipo de informacidn y los procedimientos para
gue la Direccidn de Empleo informe a los empleadores, los
encargados de Proyectos y a los planificadores sobre la
disponibilidad efectiva de recursos humanos, con indica-
ciones de magnitud, calificacidén y localizacidn.

3. En relacidn a informacidn sobre oportunidades de
trabajo por cuenta propia o de pegueilas empresas.

- Es necesario crear una comisidn de trabajo que
coordine la accidén de las agencias vinculadas a esta acti-
vidad (Ministerio de Planificacidn a través del Departa-
mento de Recur sos Humanos y Empleo y el Fondo de Pre-inver-
sidn); el Ministerio de Comercio e Industrias; el Ministe-—
rio de Trabajo; el Banco Nacional; la Corporacidbn Financie-
ra Nacional; organizaciones empresariales (como el Sindica-
to Macional de Pequeihas Empresas, SINAPE) y las organiza-
ciones de trabajadores y comunitarias, para establecer y
mantener un sistema de divulgacidn de los mecanismos de
apoyo a trabajadores por cuenta propia y pequehas empresas
y para que determinen las acciones complementarias necesa-
rias para mejorar este apoyo. Esta Comisidn de Trabajo de-
beria editar boletines y utilizar los medios masivos de co-
municacidn para lograr el més vasto alcance y penetracidn.
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,CAPI TULO VII
INSTITUCIONES DE PLANIFICACION Y COORDINACION

A.- PARTICIPACION INSTITUCIONAL

La planificacidén de los recursos humanos involucra la
colaboracidn de diversas entidades: Ministerio de Plani-
ficacién y Politica Econdmica, Ministerio de Trabajo y
Bienestar Social, Ministerio de Educacidn, Universidad de
Panamd,; Instituto para la Formacidn y Aprovechamiento de
los Recursos Humanos (IFARHU) y la Direccidn de Estadisti-
ca y Censo de la Contraloria General de la Republica.

No se detectaron instituciones privadas vinculadas a este
proceso de planificacidn.

Un andlisis del rol gue le corresponde a cada insti-
tucidn mencionada, las tareas que realizan y los problemas
gque confrontan arroja el siguilente panorama:

1.~ Ministerio de Planificacidn y Politica Econdmica

.A través del Departamento de Empleo y Recursos
Humanos, el MIPPE desarrolla las tareas de planificacidn
global mediante el andlisis de la economia en su conjunto
y la identificacidn y caracterizacidén de los recursos hu-
manos. De igual manera, tiene a su cargo la proposicidn
de politicas y acciones necesarias para adecuar el desarro-
llo de estos recursos humanos a los requerimientos que
surgen de los planes y programas de desarrollo.

Este Departamento participa, asi mismo, en la
elaboracidén de las estrategias y del plan nacional de
desarrollo en lo referente a empleo, educacidn, capacita-
cidn y fortalecimiento de los recursos humanos del pais
en su sentido mds amplio y global, recomendando ademds
los programas necesarios a nivel de cada institucidn sec-
torial y auspiciando acciones de asistencia técnica in-
ternacional en apoyo de los mismos.

Para realizar sus funciones, el Departamento
cuenta con seis técnicos y un Jefe, todos con un alto ni-
vel de preparacidn y especializacidn. Sin embargo, por
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la diversidad de funciones y el nivel de profundidad con
que deben ejecutarse sus tareas se advierte la necesidad de
aumentar el numero de funcionarios para un mejor logro.
Asi mismo, se carece de equipamiento adecuado y suficiente
especialmente en materia de maquinas calculadoras y simi-
lares.

Los principales problemas son:

- Dificultades para disponer oportunamente de la
informacidén estadistica bdsica para la realizacidn de sus
estudios, debido a problemas de las entidades productoras
de dichas estadisticas. Esto ocurre por ejemplo con la
informacidén de las encuestas de hogares, del censo de po-
blacidn, asi como con la de las encuestas de estableci-
mientos que practicamente no se realizan en la actualidad.
Esta situacidn impide proponer recomendaciones que adecuen
los planes establecidos en materia de recursos humanos con
las variaciones que se van produciendo en la situacidn la-
boral.

- Debido a la insuficiencia de personal, las ta-
reas de seguimiento y evaluacidn de los efectos y ejecu-
cidén de las recomendaciones presentan también algunas di-
ficultades o demoras. Asi mismo, esto ha impedido dar en-
fasis a andlisis mas especificos de acuerdo al cardcter
heterogéneo de la economia panamefia y a la implicita seg-
mentacidén que presenta el mercado de trabajo.

- Debido también a la razdn anterior, los andli-
sis ex—ante de los probables efectos sobre el empleo y los
recursos humanos de los cambios que se introducen en el
vlano macroecondmico, también son realizados sdlo ocasio-.
nalmente. Una mayor disponibilidad de personal, asi como
el desarrollo de la metodologia correspondiente, permiti-
ria establecer un sistema analitico que oriente a guienes
tienen capacidad de decisidn en materias tales como: in-
versidén, importacidn, exportacidn, precios, legislacidn
laboral, etc., antes de adoptar sus decisiones.

A la vez, permitiria advertir las medidas ne-
cesarias en cuanto a empleo v capacitacidn para enfrentar
los efectos directos e indirectos gue sean inducidos por
tales medidas macroecondmicas.

- Se carece de instrumentos para un andlisis de-
sagregado y especifico de los requerimientos reales de re-
cursos humanos y acciones de educacidn y adiestramiento,
gue complementen los estudios que se realizan. En tal
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sentido falta un sistema de encuestas continuas sobre ta-
les aspectos. Es necesario actualizar la Encuesta Nacio-
nal de Necesidades de Recursos Humanos y Formacidn Profe-
sional que realizd el IFARHU en 1970. Asi mismo, la ca-
rencia de un Clasificador Nacional de Ocupaciones consti-
tuye también una importante limitacidn.

- Finalmente, no se ha formalizado el mecanismo
de coordinacidn institucional para gque este Departamento
realice de la mejor forma posible su papel de entidad rec-
tora del sistema de planificacidén de los recursos humanos.
Existen acuerdos y anteproyectos elaborados al respecto
que sblo reguieren de una revisidn para adecuarlo a las
condiciones imperantes.

2.- Ministerio de Trabajo y Bienestar Social

El Departamento de Andlisis y Politicas de Em-
. e 2 . . -
pleo, de la Direccidn Nacional ‘de Empleo, esta encargado
de los estudios y recomendaciones de coyuntura que com-
plementen a nivel mads especifico las acciones realizadas
) . . . . . 7 APl s .

por el Ministerio de Planificacidn y Politica Econdmica.
Participa ademds en tareas de definicidn de sistemas de
medicidn global, mediante coordinacidn con la Direccidn
de Estadistica y Censo, ejecuta programas experimentales
de empleo, orienta las acciones del Servicio de Empleo, y
mas recientemente, se ha encargado de organizar y mante-
ner el Sistema de Informacidn sobre Recursos Humanos y
Empleo, con apoyo financiero de AID.

Para su funcionamiento, cuenta con cuatro téc-
nicos, tres asistentes y tres auxiliares de estadistica.
Sin embargo, se registra una gran diversidad en la capa-
citacidén técnica de este personal lo gque resta efectivi-
dad a las acciones del Departamento. Un factor de gran
incidencia en este problema es el notorio bajo nivel de
los salarios, situacidn que ha mermado los intentos que
en el plano técnico se han realizado para mejorar su efec-
tividad. A esto se le agrega la insuficiencia de recursos
financieros y materiales para la ejecucidén. En parte, el
equipo podra ser mejorado mediante una donacidén de AID.

En funcidn de lo anotado, los principales pro-
blemas que se observan son los siguientes:

- No se realizan debidamente los andlisis del
mercado de trabajo que permitirian adecuar las acciones
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del Servicio de Empleo y hacer recomendaciones al Servicio
de Formacidn Profesional. Recientemente, el Departamento
participd con un organismo internacional (PREALC) ‘en el
reprocesamiento de la Encuesta de Hogares de 1978 introdu-
ciendo una metodologia basada en un enfoque de segmenta-
cidén del mercado de trabajo. Asi mismo, con apoyo del Go-
bierno Espafiol se han estado preparando metodologias para
efectuar tales andlisis de un modo mas sistemdtico y espe-
cifico. Sin embargo, la falta de medios amenaza la posi-
bilidad de efectuar las encuestas necesarias para estable-
cer los requerimientos que surgen del mercado laboral.

Sin este conocimiento es imposible orientar las acciones
de capacitacidn y colocaciones.

- Vinculado a lo anterior, no se ha podido orga-
nizar un programa regular de estudios de coyuntura en el
gue se integren indicadores provenientes de diferentes
fuentes y relacionados con aspectos sectoriales o regiona-
les. La puesta en marcha del Sistema de Informacidn men-
cionado anteriormente servirda de base para esta tarea pero
se requerirda disponer de mds personal técnico.

En cuanto a las tareas de planificacidén que
permiten programar acciones concretas del Ministerio de
Trabajo, en el plano del empleo, la formacidn profesional
y los salarios, el panorama es el siguiente:

- Los programas de promocidn de empleo, espe-
cialmente referidos para sectores de la fuerza laboral con
caracteristicas de marginalidad, estdn todavia en una fase
de organizacidn aungue se ha ido acumulando algunas expe-
riencias muy positivas. De hecho, entre otras acciones,
este Departamento propicid y estd a cargo de la ejecucidn
de algunas actividades en favor de trabajadores por cuenta
propia, dentro del contexto del Programa Especial para San
Miguelito, de MIPPE-AID. Ademas estd organizando un pro-
grama de empleo para la fuerza laboral rural de bajos in-
gresos y sin calificacidn, con apoyo de OIT. Sin embargo,
nuevamente la falta de recursos constituye un serio limite.

- Las® acciones realizadas para -identificar re-
querimientos de mano de obra en los proyectos de inversidn,
presenta debilidades metodoldgicas y de cobertura y, en
gran medida, no han sido suficientemente aprovechados por
el Servicio de Empleo.

- Las tareas de planificacidn y programacidn de
acciones de Formacidn Profesional (a cargo del Departamen-—
to de Planificacidn del SENAFORP) presentan dificultades
debido tanto a insuficiencias de personal calificado asi
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como a la falta de indicadores especificos de requerimien-
tos al nivel de desagregacidn y detalle necesarios. En
todo caso se estd trabajando en un plan de mediano plazo
que oriente las acciones del SENAFORP y cuantifique los
recursos requeridos para un adecuado funcionamiento. Los
resultados provisionales indican que este servicio enfen-
ta graves problemas para alcanzar sus metas. Asi mismo
se requiere alrededor de 10 meses-hombres como apoyo adi-
cional para perfeccionar tal plan de mediano plazo.

- En materia de salarios, existe una unidad téc-
nica dentro de la Asesoria Econdmica del Ministerio de
Trabajo, gue practica los estudios necesarios para su pre-
sentacidén ante una Comisidén Tripartita de Salarios. Nue-
vamente se anotan problemas de escasez de personal técnico
con adecuada experiencia.

3.- Ministerio de Educacidn

A raiz de la derogacidn de la Reforma Educativa,
y la consecuente reorganizacidn, se observan debilidades
en la Direccidén de Planeamiento, aungue cuenta con un buen
servicio de estadisticas. De hecho, no se realizan sufi-
cientes acciones de andlisis de los requerimientos que
para cada regidn se derivan de los programas de desarro-
llo. Esto impide establecer con la debida anticipacidn
los programas de ampliacidén de la infraestructura necesa-
ria. M&s bien, o a falta de ello, se programa en funcidn
de la "demanda social", lo cual es adecuado pero insufi-
ciente. La elaboracidén de perfiles de requerimientos de
recursos humanos a niveles locales o regiones, permitira
relacionar, en las areas vocacionales, la demanda derivada
de los mercados de trabajo con la oferta. De igual mane-
ra, la infraestructura requerida (aulas, maestros, recur-
sos, etc.) deben establecerse en funcidén de los tamafios
poblacionales y requerimientos especificos de las comuni-
dades, actuales y futuros. En este sentido, en los andli-
sis de planificacidén realizados, se observa una marcada
tendencia a centrar el mismo en aspectos relativos a la
oferta del sistema (promocidn, rendimiento) y poco hacia
los de demanda, es decir, poblacidn gue hay que atender y
requerimientos especificos de la misma.

Tampoco se cuenta con un adecuado sistema de
seguimiento que permita conocer el destino de los egresa-
dos del sistema educativo, y que identifigque los problemas
de insercidén laboral de los graduados del sub-sistema
técnico-vocacional. Asi mismo, es necesario fortalecer
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el Departamento de Orientacidn que, aunque no es un orga-
nismo planificador, tiene gran incidencia en la canaliza-
cidn de los recursos humanos en las diferentes dreas y
especialidades. Para ello, deberia contar con nutrida y
detallada informacidn sobre requerimientos a corto, me-
diano y largo plazo.

En sintesis, el sistema de planificacidn cubre
muy bien algunas &reas como la de estadistica educativa(l)
vy financiera, mostrando debilidades en las relativas a la
planificacidén de recursos humanos propiamente (demanda
derivada de las necesidades locales y poblacionales, y de
los programas de desarrollo en marcha).

4.- Universidad de Panamad

De modo similar a lo descrito para el caso del
Ministerio de Educacidn, la Direccidn de Planificacidn
Universitaria se concentra principalmente en aspectos
 presupuestarios y estadisticas universitarias. El andli-
sis de requerimiento de recursos humanos en funcidn del
desarrollo nacional y gue permite orientar el desarrollo
interno de la Universidad en funcidn de esas demandas, no
se efectia y se ha "traspasado" esa actividad al IFARHU.
Tampoco se ha realizado un plan de desarrollo integral de
la Universidad impidiendo contar con una visidn con pers-
pectiva integral de la misma.(2) Cubrir todas las &reas
de planificacidn de la universidad, especialmente aquellas
vinculadas a la relacidn de los egresados con el mercado
de trabajo, y la adecuacidén a la demanda derivada del
desarrollo del pais, debe constituirse en la meta inmedia-
ta del sistema de planificacidn de la universidad.

(1) Llama la atencidén la abundancia y calidad de la infor-
macidn estadistica producida por el Ministerio de Edu-
cacidn.

(2) Se ha iniciado la elaboracidn de un plan de desarrollo
de la Universidad con el apoyo técnico del ICASE y CEA.



5.- 1Instituto para la Formacidén y Aprovechamiento de

los Recursos Humanos

La Ley No.1 de 11 de enero de 1969 (Articulo 2¢,
pardgrafo a) le asicgna la responsabilidad de realizar los
estudios concernientes a los requerimientos de recursos
humanos para el desarrollo econdmico y social. Sin embar-
go .esta. funcidén es ejercida sdlo parcialmente .y con espe-
cial énfasis en lo que se refiere a recursos humanos de
nivel educativo superior.

A partir de 1972, con la separacidén del SENAFORP
de la dependencia del IFARHU, no se realizan en este orga-
nismo estudios generales de reguerimientos. Se realiza en
cambio investigaciones especificas destinadas a apoyar la
formacidn educativa de nivel superior de los recursos hu-
manos.

Para realizar tareas mas amplias, y aln las
actuales, se confrontan problemas por la carencia de un
Sistema Nacional de Clasificacidn Ocupacional, gue incluva
el Andlisis Ocupacional sistemdtico, asi como la escasa
disponibilidad de informacidn estadistica basica actuali-
zada. Asi mismo y debido a que se carece del equipo ade-
cuado, todo el procesamiento de la informacidn que dispo-
ne, se realiza manualmente. '

La tarea de realizar una encuesta nacional de
necesidades de mano de obra y de adiestramiento similar a
la de 1970, asi como la administracidn de un programa con-
tinuo de encuestas sectoriales, debiera recaer en esta
institucidén. Para ello se requiere de apoyo financiero y
asistencia técnica.

6.- Direccidén de Estadistica y Censo -

Aungue no le competen funciones de analisis para
la planificacidn especificamente, esta institucidn es la
responsable del sistema estadistico nacional, produciendo
directamente las mismas o coordinando la accidn de otras
fuentes (Ministerios, Caja de Seguro Social, etc.).

En materia de estadisticas necesarias para la
planificacidén de los recursos humanos y el empleo, se han
logrado notorios avances, especialmente en cuanto a las
Encuestas de Hogares que han sido mejoradas en su organi-
zacidn en 1982 mediante colaboracidn con los usuarios
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(MinistGVi s de Planificacidén y de Trabajo). Sin embargo,
sten problemas financieros vy de recursos humanos de
nlvel técnico apropiado, tendiéndose a una pérdida de los

funcionarios mejor preparados debido a bajos salarios.
asi por ejemplo, durante los afios 1980 y 1981 no fue posi-
ble realizar las Encuestas de Hogares correspondientes
perdiéndose la continuidad de las mismas. Asi mismo, hay
demoras en el prOﬂesamlento de la informacidn del Censo de
Poblacidén y Vivienda de 1980. Por otra parte, las encues-
tas de establecimientos sdlo se refieren a industria, sin
que se hagan mediciones en los demds sectores econdmicos.

El Director de esta institucidn ecstd trabajando
actualmente en un programa de reestructuracidén de la misma
y contempla la creacidén de un Departamento especializado
en Estadisticas de Empleo y Recursos Humanos. Esto hace
oportuno que los avances metodoldgicos ya logrados en cuan-
to a las Encuestas de Hogares, sean complementados con una
a001on que involucre el fortalecimiento institucional y la
capacidad de organizar estadisticas continuas sobre esta-
blecimientos (con especial énfasis en los temas Si tuacidn
del Empleo y Requerimientos de Recursos Humanos). Esto a
su vez, contribuiria a resolver el problema de los orga-
nismos planificadores en cuanto a disponibilidad de infor-
macidn basica oportuna y adecuada.

B.~ INSTRUMENTOS DE COORDINACION

Existe una queja generalizada entre las entidades in-
volucradas en la planificacidén de los recursos humanos
sobre la falta de un adecuado mecanismo de coordinacidn.
Aunqgue de hecho existen experiencias concretas, incluso en
el plano de investigaciones conjuntas, estas tienen un
cardcter aislado. La creacidén de un sistema de planifica-
cidn, en el que se defina el rol y responsabilidades de
cada institucidn permitiria un enorme progreso al permitir
llenar vacids, evitar duplicidad de esfuerzos, lograr un
intercambio técnico y metodoldgico y estructurar un meca-
nismo de divulgacidn centralizado que permita orientar a
los empleados y a la fuerza laboral en si.
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Hay antecedentes de intentos previos{l) y se requeri-
ria la revisidn y actualizacidn de 10s mecanismos propues-
tos. En sintesis, se trata de crear un comité técnico
interagencial y tripartito, en el gue participen represen-
tantes de las entidades analizadas y del sector privado
(empleadores y trabajadores). Este comité técnico seria
complementado por un comité consultivo de cardcter mas
amplio en el que participarian las diferentés institucio-
nes gque con sus programas inciden directa o indirectamente
ya sea en el requerimiento como en el desarrollo mismo de
la fuerza laboral. El organismo rector del sistema seria
el Ministerio de Planificacidn, cuyo Departamento de Em-
pleo y Recursos Humanos actuaria como Secretaria Técnica
del Sistema.

C.- INVESTIGACIONES NECESARIAS

Para mejorar la realizacidn de las funciones de pla-
nificacidén de los recursos humanos y el empleo se requiere
de una serie de investigaciones y estudios que en la
actualidad no son ejecutadas:

- Creacidén del Clasificador Nacional de Ocupaciones,
cuya inexistencia dificulta las tareas de planificaciédn,
de educacidn, de adiestramiento y de colocaciones. La en-
tidad coordinadora de esta accidn podria ser el Ministerio
de Trabaijo.

- Realizacidn de una nueva encuesta nacional para la
determinacidén de necesidades de mano de obra, educacidn y
formacidén profesional y que actualice la realizada en 1970.
Organizacidén de un sistema continuo de encuestas sectoria-
les anuales gque mantenga vigente la informacidén de la en-
cuesta nacional. Esto permitiria orientar las acciones

(1) -Reunidn de trabajo sobre Recursos Humanosnyducacién.
Panama, noviembre de 1974.

-Anteproyecto de Decreto de Gabinete. Mayo de 1975.

-CIAT, Esteban Lederman, Consultoria sobre estructura
institucional para el desarrollo nacional, el empleo
y el trabajo, 1979.



especificas de la formacidn profesional, del crédito edu-
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cativo, de colocaciones y de orientacidn de la fuerza la-

boral. La entidad responcsable podria ser el IFARHU.

- Organiaacjén de un sistema de medicidn estadistica
en los establecimientos de todos los sectores econdmicos
que complemente a la Encuesta de Ho gares. Esto permitiria
a las agencias planificadoras disponer de informacidén ba-
sica apropiada. La entidad ejecutora podria ser la Direc-
cidén de Estadistica y Censo.

- Organizacidn de la metodologia para efectuar estu-
dios ex-ante de los posibles efectos de las medidas de
cardcter macroeccondmico que se desean adoptar sectorial-
mente. Mejoramiento de la metodologia que permita reali~
zar e%tudtos con mayor especificidad y desugr@g301on, in-
cluyendo analisis que contemplen el caracter hoterogcnoo
de la nconomla vanamefia. Hsto permitiria mejorar la pl
nificacidn a nivel global. La entidad responsable seria
el Ministerio de Planificaciédn.

- Mejorar el sistema y la metodclogia para la reali-
zacidn de andlisis periddicos del mercado laboral y la
ejecucidn de estudios de coyuntura. Esto permit 111a com-
plementar los estudios globales y orientar la accidén inme-
diata de los servicios de formaCJon profesional y de em-

plec. -La entidad responsable seria el Ministerio de Tra-
bajo.

D.- RECOMENDACIONES

- Se recomienda que el Proyecto apoye financieramente
en la ejecucidn de las investigaciones previstas.

- Se recomienda acelerar las acciones para el esta-
b¥ecimiento del Sistema Nacional de Planificacidn de Recur
sos Humanos y Empleo, de cardcter interagencial y tripar-
tito.

- Se recomienda apoyar a la Direccidén de Estadistica
y Censo en la organizacidn de su Departamento de Estadis-
ticas de Empleo y Recursos Humanos y en las tareas inhe-
rentes, esvecialmente en el establecimiento de un sistema
de Encuestas de Establecimientos.



- Se recomienda contemplar asistencia técnica para
el disefio de las funciones ”ODtiﬂUd: gue conclernen a cada
institucién involucrada (Encusstas de Requerimientos, en
el IFARHU; Andlisis d@l Mercado de Trabajo y Estudios de
Coyuntura, en el Ministerio de Trabajo; Tareas del Depar-
tamento de Orientacidn, en el Ministerio de Educacidn,
etc.).

J
'S
ie
~

Se recomienda ademds brindar asistencia técnica al
SENAFORP para que termine de elaborar su Plan de Mediano
Plazo y establecer un sistema de planificacidn adecuado a
sus requerimientos.
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CAPITIULO VITH
DISPOSICIONES LEGALLS RELATIVAS AL APRENDIZAJE, CAPACITACION Y
USO DE MANO DE OBRA

Del conjunto de leyes, decretos o disposiciones vigentes
en el pais y que de alguna manera inciden en la situacidn del
empleo, se destacan por su relevancia aquellas relacionadas
con la capacitacidén y fomento al uso de mano de obra. Es evi-
dente que debido a la interrelacidn entre los problemas de em-~
pleo y el desarrollo de la actividad econbmica, sOn numerosas
las disposiciones legales que indirectamente tienen gue ver
con la situacidn ocupacional. Sin embargo;., en éste recuento
se analizan aguellas mds directamente relacionadas y de més
gsignificacidén. Ver en Anexo (8) un listado de leyes y decre-
tos relativos a este tema. ’

Los problemas de empleo y capacitacidén, han sido una
preoccupacidn permanente del Estado Panameno. Esto se refleja
en los dos instrumentos legales de més relevancia: La Consti~
tucidn Politica y el Cédigo de Trabajo. Partiendo del precep-
to consituticional "el trabajo es un derecho y un deber y por
lo tanto es una obligacidn del Estado elaborar politicas eco-
ndmicas encaminadas a promover el pleno empleo y asegurar a
todos los trabajadores las condiciones necesarias de una exis-
tencia decorosa", surgen dos instrumentos centrales gue a su
vez desarrolla el Cddigo de Trabajo: El Servicio de Empleo y
el Sistema de Adiestramiento y Capacitacidn. (l) Los mismos,
por su parte, son de responsabilidad del Ministerio de Traba-
Jo. '

A.- APRENDIZAJE Y CAPACITACION

El Cddigo de Trabajo se preocupa expresamente de es-
tablecer normas sobre estos instrumentos. Sin embargo la- fal-
ta de reglamentacidn de algunas disposiciones han impedido o
limitado su aplicacidn. Por ejemplo el articulo 133 establece
gue es obligacibn de los empresarios gue hacen contrato con la
nacidn, conceder becas a sus trabajadores, pero la falta de esa
reglamentacidén ha impedido su cumplimiento. Lo mismo puede
decirse del numeral 8 del articulo 231 referido a los permisos
necesarios para que los trabajadores domésticos asistan a la
escuela.

(1) En los Capitulo VI y V se analiza cada uno de estos temas.
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De igual manera, no se ha reglamentadce el articulo
281 del Cédigo de Trabajo que establece el aprendizaje cowmo
modalidad formativa y el contrato de aprendizaje como instru-
mento o mecanismo regulador de la relacidn empresa-aprendiz.
Esto evidentemente impide la ejecucidén de programas de adies-
tramiento y formacidén profesional a un conjunto apreciable de
trabajadores(1l).

También se establece en el Cddigo de Trabajo gue los
sindicatos deben cumplir en el plano de la formacidn profesio-
nal de sus asociados una funcidn principal (articulo 357), sin
embargo las areas de preocupacidn de los mismos se han orien-
tado preferentemente hacia las relaciones laborales y las ne-
gociaciones colectivas.

En esta misma temédtica es importante senialar la crea-
cién de una Comisidn para el Adiestramiento y Formacidn Profe-
sional (Decreto de Gabinete No. 249 de 6 de julio de 1970},
presidida por el Ministerio de Trabajo y con participacién del
Sector Privado y el Sector Laboral. Su funcidn debia estar
destinada a elaborar politicas, planes y programas, y estable-
cer la coordinacidén general del Sistema. Sin embargo, pese
a lo importante de la misma, no ha funcionado creando un vacio
apreciable en la coordinacidn de esfuerzos y participacidn de
los distintos grupos interesados.

No menos importante es la legislacidn que crea el
Seguro Educativo (Decreto No. 168 de 27 de junio de 1971} que
consiste en el establecimiento de un fondo con aporte de los
empleadores, trabajadores y el Gobierno, destinado exclusiva-
mente a fines educativos debiendo repartirse el mismo segln
las proporciones gue se senalan en el anexo 8.. La formacidn
profesional debe percibir un 15% del mismo lo gue en términos
gruesos representaba 2.6 millones de balboas al ano en 1979(2).
Sin embargo el presupuesto del SENAFORP en ese mismo ano era
de 1.4 millones el gue a su vez no se aplicaba integro a la
formacidn profesional (3).

(1) En 1978, se elabord un proyecto de reglamentacién de este
tema del C&digo con la asesoria de un Técnico de 0OIT. E1
proyecto fue sometido a la consideracidn de empleadores y
empleados los que le introdujeron varias observaciones.
£l proyecto revisado se presentd en el Consejo Nacional de
Legislacién, y no ha continuado su trémite de aprobacidn.

{2) MIPPE. "La Educacidn Formal en Panama" 1982. No se tiene
datos mds recientes, sin embargo algunas opiniones senalan
que actualmente superaria ampliamente los tres millones.

(3) Actualmente es de 1.9 millones.
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Es interesante tambi&n en funcidn del adiestramien-
to el instrumento legal referente a la acci6n de formacidn o
capacitacién que todos los expertos o técnicos especializados
extranjeros que trabajen en Panam&, deben proporcionar entre-
nando por lo menos a un panameno en su especialidad, o brin-
dar {por cuenta de la empresa), sus servicios al IFARHU o al-
guna escuela técnica o vocacional del pais durante 18 meses
(Decreto de Gabinete No. 172 de 24 de agosto de 1971). Esta
disposicidn que tiene una gran capacidad formativa se cumple
s6lo a medias. E1l MITRAB, a través de los permitos de traba-
.jo a extranjeros, ejerce cierto control. Sin embargo, el mis-
mo estd destinado principalmente al tiempo de residencia del
extranjero, vy noasi se imparte una adecuada capacitacidén a
la contraparte nacional. El aprovechamiento de estos técnicos
para dar cursos y adiestramiento en centros de formacidn,
constituye un gran potencial no utilizado.

B.- USO DE MANO DE OBRA

La adecuada utilizacidn de los recursos humanos del
pais y el fomento del empleo, se establece en varios cuerpos
legales y expresamente en la Constitucidn Politica de la Repa-

blica de Panamd& (art. 59). El Cb6digo del Trabajo a su vez,
se preocupa de manera especial de uno de los instrumentos de
apoyo al empleo: El Servicio de Empleo (colocaciones). De

igual manera protege a los nacionales estableciendo disposi-
ciones vara reemplazar a los extranjeros (art. 18}.

Por otro lado, el Cddigo del Trabajo establecid un
conjunto de disposiciones destinadas a proteger a los trabaja-
dores en sus puestos de trabajo mediante la estabilidad en el
empleo(l), la indemnizacién por despido y la prima de antigle=~
dad(2). En 1976 y como consecuencia del proceso recesivo que
estaba sufriendo el pais, se planted como necesario incentivar
la actividad econdmica para lograr superar la crisis. Al mis-
mo tiempo se senald por parte del sector privado que el obs-
tdculo principal y la "causa" de la caida de la inversidn se
debia al Cédigo de Trabajo dado que desalentaba la inversidn
privada. Se sostenia igualmente que las disposiciones més
problemidticas eran las relativas a estabilidad, las que al di-
£icultar el despido, restaban incentivos a la contratacidn de
nuevos trabajadores y reducia el rendimiento del personal; y
las que encarecfan el uso de mano de obra {(indemnizacidn,
prima de antigledad y otras). A peticibn expresa del Ministerio

(1) Cumplidc dos anhos de trabajo, el despido no podria efec-
tuarse a menos que fuera por una causa justificada.

(2) Fondo de un 2% de las remuneraciones percibidas durante 1la
estadia en la empresa el que se pagaré& a cada trabajador
que se vaya de la misma después de 10 anos de trabajo.
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de planificacidén y Politica Econdmica, una Misién de PREALC,
conjuntamente con el Proyectd de OIT para Panamd "Planifica-
cién y Promocidn del Empleo",realizaron un estudio sobre el
problema. (1) Su conclusibn principal senala que "si bien
el an&lisis indica que los efectos de las nuevas disposicio-
nes del C&digo (se refiere a las del ano 1972) tienden a ser
negatibas, se concluye que son de poca importancia. La baja
en inversién y el lento crecimiento de Panamd& en los Gltimos
anos se explican fundamentalmente por otros factores (la re-
cesibn mundial post-crisis petrolera, la incertidumbre res -
pectd al Tratado del Canal de Panamd). En comparacidn a es-
tos factores las nuevas disposiciones del C6digo han jugado
un papel secundario en este sentido. En relacidén a los cos-
tos adicionales del uso de mano de obra se reconoce un mayor
costo que no es significativo para lcos medianos y grandes,
pero que puede serlo para los pequenos. En relacidn a la
imposibilidad de despido pudo establecerse que sdlo un ter -
cio (160.000) de los trabajadores estaban cubiertos para esa
disposicidn. A esto habia que descontar entre un 20 a 30%
de los mismos por tener menos de 2 anos - -de trabajo en la em-
presa. Se comprobd que los despidos no habian disminuido
apreciablemente existiendo de todas maneras la posibilidad
de efectuarlos (aunque con més trémites), o como alternati -
vas, podrian reducir personal en los gue no ha habian cumplido
dos anos. E1l problema de fondo no era tanto contar con la
posibilidad de disminuir personal frente a la caida de la
actividad, sino la de tener un instrumento cohercitivo para
mantener un buen rendimiento.

La Ley 95 dictada en diciembre de 1976, recogid esta in-
guietud del sector empresarial flexibilizando el mecanismo de
de despido y suspendido las convenciones colectivas. (2) Tal
como se pronosticaba, el desempleo no disminuyé luego de estas
disposiciones confirmando que los factores determinantes del
‘mismo eran otros. (3)

(1) Basado en una encuesta a mids de 40 empresas, entrevistas
a empresarios, sindicalistas, empleados del Gobierno y
otros.

»

(2) Esto implicaba, en la practiva una disminucién del gasto
en mano de obra dado que se congelabab las peticiones de
aumentos salariales.

(3) La Direccidén de Empleo del MITRAB efectud una evaluacidn
del efecto de la Ley 95 en 1977. E1 estudio no se publi-
c6, sin embargo algunas conclusiones preliminares mostra-
ban que en general no habfian aumentado de manera apreciable
los despidos como se temia. Los reemplazos establecidos
por la ley no se efectuaban y cuando se hacian, se contra
taba para otro puesto y con remuneraciones diferentes. En

este sentido la "flexibilizacidn" se estaba dando adecua-
damente , _



Posteriormente y como aspiracidn de los trabajado-
res, se deroga la Ley 95 mediante la Ley No. 8 de abril de
1981 estableciendo la reapertura de las convenciones colecti-
vas y nuevos mecanismos para el despido y reintegro. En la
practica, no es una vuelta a la inamovilidad establecida an-
teriormente por el Cédigo, sino mé@s bien a una posicidn inter-
media.

Ademds de las disposiciones anteriores y como conse-
cuencia de la recesidn gue atravesaba el pais, se dictd en
1976 un conjunto de Leyes destinadas a incentivar la actividad
privada y recuperar la inversidn. Entre las mismas y debido a
los aumentos del desempleo, se establecen incentivos especia-
les relativos al régimen de depreciacidn o disminucidn de la
renta gravable (Leyes 69 y 90 de 1976) por no reducir el en-
pleo o generar nuevos puestos de trabajo respectivamente. Las
inversiones sujetas al incentivo de la Ley 69 se extendien
hasta diciembre de 1981, encontréndose en proceso de actuali-
zacidn y proposicidn de un nuevo periodo(l). En el caso de la
Ley 90 el incentivo era por dos anos (1977 y 1978) encontrin-
dose igualmente en estudio una actualizacidn(2).

Cabe citar también el decreto que establece un ré-
gimen especial de incentivo a la industria de ensamblaje
(maquila) y que establece la obligatoriedad de genera un cier-
to nfimero de empleos. La posibilidad de generar enpleos me-
diante este tipo de actividad son altas y se han puesto muchas
esperanzas en que esto suceda. El estudio del impacto en la
generacién de empleos para el &rea industrial del programa de
Colén(3) y que serd mayoritariamente de maguila, estima que se
creardn unos 12 mil puestos de trabajo hasta 1930. Afn es pre-
maturo. evaluar los resultados de este incentivo pero todo in-
dica que: su efecto seri mayor que los establecidos con ante-
rioxridad.

(1), (2) Informacidn recogida en CAPAC
(3) SERPI-INDESA.
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CAPITULO IX
ALTERNATIVAS Y RECOMENDACIONES

En este capitulo se sintetiza un conjunto de elementos re
ferentes a diversas opciones que pueden adoptarse para el desa
rrollo de la fuerza laboral, y se recoge las proposiciones gue
fueron desarrolladas en los capitulos anteriores.

A. ALTERNATIVAS ESTRATEGICAS DE UN PRCOYECTO. DE DESARROLLO DE
LA FUERZA LABORAL

Son varias las opciones gue pueden seguirse en un proyectc
de desarrollo de la fuerza laboral. En é&sta oportunidad se ana
lizan algunas de ellas, partiendo de la mé&s general para luego
centrar el enfoque en otras mé&s especificas.

1. Alternativa General

Esta alternativa implicarfa prestar apovo a todas las ins
tituciones que participan en el desarrollo de la fuerza laboral
tanto pfiblicas como privadas. El apoyo disponible (recursos
para infraestructura y asistencia técnica) podria distribuirse
proporcionalmente en funcidn de la cantidad de egresos por ejen
plo (en el caso de las instituciones de formacidn y adiestramiern
to) y asignando una proporcidn especifica en el caso de las ing
tituciones de planificacidn e intermediacidn. Sin embargo,
frente a la carencia de recursos ilimitados, una opcidn de esta
naturaleza diluye los mismos en multiples acciones sin conseguir,
probablemente, resultados apreciables.

2. Alternativa centrada en el grupo poblacional con "Insufi-
ciencias Ocupacionales”.

Mediante esta opcidn, se concentrarfan los esfuerzos y re
cursos en los grupos poblacionales identificados en el capitulo
IV y gque se encuentran en situacién de desocupacidn, pertenecen
a la fuerza laboral potencial; esté&n subempleados o tienen un
nivel inadecuado de educacidn. Cualguiera sea la combinaci&n
escogida de estas categorfas para ser objeto de una atencidn es
pecial por parte de un proyecto, las mismas se encuentran en unz
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situacidén de problemas extremos (los desocupados) y "proble-
matica" (los otros grupos).

Para apoyar estos grupos poblacionales, desde el punto de
vista del desarrollo de la fuerza laboral (es necesario tener
encuenta que la generacidn de empleos es la otra condicidn ne-
cesaria), se requiere gue las instituciones de capacitacidn y
adiestramiento amplien de manera apreciable su capacidad. El
sistema de becas y préstamos educativos deberia orientar parte
importante de su capacidad hacia este objetivo; se requeria
adecuar el servicio de colocaciones y establecer mecanismos pa-
ra que los subempleados y ocupados con educacidn inadecuada,
tengan acceso a un sistema especial de complemento educativo.
Mediante esta opcidn se conseguiria, probablemente, disminuir
el desemplec y la pobreza; sin embargo el apoyo al sector pri-
vado moderno seria més bien indirecto.

3. Alternativa con énfasis en la productividad empresarial

Esta alternativa concentraria los recursos y esfuerzos
en apoyar preferentemente el sector productivo m&s bien mo-
derno de la economfa, buscando mejorar el nivel de califica-
cidn de los empleados de estas actividades. Para desarrollar
esta opcidn, se requiere impulsar de manera apreciable la for
macidn profesional en la empresa. La o las instituciones de
capacitacidn gue se necesiten, apoyarifan expresamente a los di
ferentes centros productivos (grandes,. medianos y pequefios),
proporciondndole capacitacidn y apoyo especifico. Seria nece-
sario establecer ademd@s un Instituto de Productividad destina-
do a estudiar los problemas especificos de cada empresa y de-
sarrollar los programas de apoyo que necesiten. Las activida-
des de planificacidn y coordinacidén estarian destinadas prefe-
rentemente a proporcionar el apoyo necesario para que funcione
adecuadamente esta opcidn. Esta alternativa, podria mejorar
la productividad de los ocupados actuales. Sin embargo, no ten
drfa un efecto significativo (a corto plazo) en la disminucién
del desempleo y la pobreza.

»

4. Alternativa Integrada

Esta alternativa combinard elementos de la 2 y 3, buscando
impactar directamente el sector productivo pero sin dejar de
atender un grupo poblacional con problemas serios de empleo.
Mediante esta opcidn el sector privado participaria en la pla-
nificacién y asignacidn de recursos destinados al desarrollo de
la fuerza laboral (a través de un consejo o comisidbn) y se le
prestaria apcyo para desarrollar o mejorar un conjunto de es-



cuelas vocacionales que estuvieran estrechamente vinculadas
al sector productivo. Estos podrian formar y capacitar ex-
presamente (trabajo a "pedido") los recursos humanos gue ne
cesitan tanto en cantidad como en calidad.

De igual manera, podrfa formarse un fondo para crédito
educativo o becas de "propiedad" del sector productivo, quien
lo destinarfa exclusivamente a formar recursos humanocs especia
iizados o en casos que las empresas reguieran (el IFARHU po-
drfa algquilar servicios de administraci®dn y manejo de estos fon-
dos sin poder destinarlo a otros objetivos). Lo mismo ocurri-
ria con un conjunto de becas, pudiendo el sector productivo
disponer exclusivamente de ellas o utilizar de acuerdo a su
necesidad.

En cuanto a la formacidn profesional, seria necesario
fortalecer el SENAFORP y apoyar la creacidén de centros de ca-
pacitacidn pequefos y moviles para que se situén cerca de los
centros productivos.

En la formacidn de técnicos de nivel superior, serfa ne-
cesario apoyar el Politécnico y o el establecimiento de uni-
versidades o centros superiores que formen té&cnicos de ese
nivel. v

Una opcidn de esta naturaleza reforzaria o crearia las
instituciones necesarias para que pueda:. prestarse un apcyo
especial al sector productivo, y ademd@s permitirfia gue las
instituciones existentes continuacen ayudando, de igual mane-
ra, a los grupos menos favorecidos.

El anidlisis gque se efectfia en los puntos siqguientes de
este capitulo, desarrolla los elementos ccomponentes de cual-
quiera sea la opcidn estrat€gica gue se escoja. Sin embargo,
el tema relativo a estudios necesarios debe considerarse como
orientador analitico de las acciones especificas.

B! ESTUDIOCS NECESARIOS

Existe un vacfo analitico importante en varias &reas
vinculados con el desarrollo de la fuerza laboral. Por tal
razbn se recomienda efectuar varios estudios destinados a su-
plir esta carencia.

Potencialidad del Sector Privado. La participacién del
Sector Privado en el desarrollo de la fuerza laboral (forma-
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cidn y capacitacién)es bastantg reducida en la actualidad, segfln
se desprende del anédlisis efectuado. Sin embargc, no significa
gue en el futuro no pueda incrementar su participacién. Esta es
justamente una de las conclusiones que surgen de este trabajo.

En el nivel vocacional formal e informal, superior, y capacitacidn
en la empresa misma, el sector privado puede aumentar su partici-
pacién. Por tal razdn se hace necesario un estudio especifico pa
ra cuantificar en qué medida se puede dar este incCremento, cual es
el aporte real adicional que es factible conseguir y cuales son
las condicionantes de la misma.

Censo. y encuesta de las instituciones privadas de formacidn
y capacitacibn. Es muy escaso el conocimiento de numerosas insti-
tuciones, academias o centros de capacitacidn privados de tipo su
plementario. Se desconoce su nivel academico, equivalencia de -
grados, infraestructura, calidad del egresado y numerosos otros
aspectos. Si se desea apoyar un conjunto de instituciones que
forman o capacitan recursos humanos, es imprescindible conocer pri
mero su situacién para luego efectuar una jerarquizacibn y sele-
cidén de los mismos teniendo en cuenta criterios como drea de ense-
nanza prioritaria y nivel academico de los egresados. Para lograr
este objetivo, es necesario efectuar un censo en todas las insti-
tuciones relacionadas, analizar los antecedentes recogidos y ex-
traexr conclusiones sobre lo senalado.

Clasificacidn Nacional de Ocupaciones. La carencia de este
instrumento técnico, ha entorpecido de manera apreciable las ta-
reas de colocaciones, adiestramiento, certificacidn de titulos y
planificacién. La correspondiente definicidn sobre las caracte-
risticas de las ocupaciones y los requisitos de calificacidn y
experiencias que incluye esta clasificacidn, es de vital importan
cia para gue los programas de adiestramiento puedan ajustarse a
las caracteristicas que requieren las ocupaciones. De igual mane-
ra, se estarid uniformando criterios para las colocaciones al cono
nocerse ya sea por parte del empresario como por parte de las ofi
cinas de colocaciones y los trabajadores, las caracteristicas de
lo que estd solicitando. La certificacién de tifulos en base a
esa clasificacibn permite igualmente tener una constancia de las
caracteristicas (su calificacidén) de los recursos humanos que par-
ticipan en el mercado de trabajo. La elaboracidn de una clasifi-
cacidn nacional gue responde a las necesidades propias del pais,
es larga y tediosa. Sin embargo es un instrumento vital para el
desarrollo de la fuerza laboral.
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Insercidn en el Mercado de Trabajo. Los problemas que en-
cuentran los egresados de las diferentes instituciones educati-
vas para incorporarse al trabajo (falta de demanda, © inadecua-
cibn entre los conocimientos recibidos con los requerimientos
del mercado de trabajo), son muy poco conocidos debido a que no
se efectuan an&lisis sobre esta problemética. Por tal razdn se
requiere efectuar primero una encuesta a los egresados transcu-
rridos diferentes periodos desde su egreso para extraer conclu-
siones sobre su insercidn en las diferentes ocupaciones; y se-
gundo, deber& prestarse el apoyo correspondiente a la institu-
cidn encargada (IFARHU) para que estructure un sistema de segni
miento que es vital para lograr el conocimiento que permite ade
cuar la formacidn a los reguerimientos gue plantea el mercado
de trabajo.

Reguerimientos de Recursos Humanos Calificados. Los an&ali
sis de requerimientos de recursos humanos calificados son de
gran importancia para orientar las acciones de formacidn profe-
sional. Sin embargo los mismos-no se hacen. Por tal razdn con
juntamente con elaborar un estudio de esta naturaleza seré nece
sario apoyar metodoldgico.y analiticamente la formacidn de un —
equipo gue efectfie estos ‘anflisis a nivel de formacidn profesio-
nal. De igual manera es necesario desarrollar una metodologia
operativa para que los que efectfian los anflisis de proyectos de
inversidn, cuenten con un instrumento para cumplir con las dispo-
siciones que sefialan la necesidad de explicitar la calificacidn
requerida por los proyectos en desarrollo

C. PROGRAMAS PRIORITARIOS

Los andlisis efectuados destinados a establecer las necesi'
dades de apoyo de la fuerza laboral, implica desarrollar un con
junto de programas especificos para consegulr estos objetivos.

Programa de dotacidn de equipo e infraestructura a un con-
junto de instituciones vocacionales seleccionadas. Son numero-
sas las instituciones gue muestran carencia del eqguipo adecuado.
Sin embargo, la prioridad desde el punto de vista de la demanda
y la localizacién aconseja relacionar algunas vocacionales vin-
culadas al &rea industrial y comercial de Panami, Coldn y San
Miguelito. De igual manera se recomienda datos del equipo nece-
sario a un centro especial de capacitacidn para el auto emplec(l}.

(1) Proposicidn vinculada a nuevas instituciones.
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Programa de Modernizacidn del Servicio de Empleo. Con-
juntamente con el proyecto de “desarrollo institucional, que busg
ca la estructuracidn de una adecuada modalidad administrativa,
es necesario apoyar el desarrollo técnico de sus programas. ks
to implica asesorar para disenar y establecer nuevos sistemas
de seleccidn, informacién, captacidn de vacantes, pruebas y cexr
tificacidény otras. De igual manera, se requiere establecer una
divisidn especial destinada a ayudar a generar auto empleo dis-
poniendo de medios de orientacibn, apoyo financiero adecuado, y
todo lo reqguerido para el desarrollo de un programa de esta na-
turaleza. :

Programa de apoyo al Politécnico. La carencia de recursos
humanos de nivel técnico superior requiere de un aumento impor-
tante del egreso de estos profesionales. Por tal razdn se re-
comienda prestar el apoyo correspondiente en dos &reas princi-
palmente. La primera se relacione con la infraestructura fisica
(equipos, laboratorios, etc.), y la segunda con la estructura
organizacional y operativa, sus &dreas prioritarias, metas, or-
ganizacidn de equipos técnicos y de planificacidn, y otros. Ac
tualmente la Universidad Tecnoldgica est& funcionando en base a
la ley 18 del 13 de acgosto de 1981 que se limita & senalar que
mientras no se presento una proposicidn integral, esta Universi
dad Tecnolbgica operard en base al régimen especial del pPolitéc
nico.

Programa de aprovechamiento de becas y préstamos educativos
por la empresa privada y los trabajadores. EL sector privado en
general y los trabajadores que necesitan capacitacidn, no estén
aprovechando (pudiendo hacerlo), el sistema de becas que adminis-
tra el TFARHU. Las empresas del sector privado frente a la nece-
sidad de formar algun especialista en determinadas &reas, podrian
mandar a uno de sus técnicos a estudiar la materia correspondien-
te a través del sistema de becas existente, sin embargo son muy
contados los casos en gue esto ha ocurrido. De igual manera y
aprovechando tanto las becas como los préstamos educativos, pue-
de formarse o adiestarse trabajadores en especialidades requeri-
das. Esta alternativa tampoco se aprovecha. El desconocimiento
de estas oportunidades, parece sexr la razdn bdsica de esta situa
cidn. Por tal motivo, serfa necesarioc establecer un programa
que senale las prioridades, y la forma operativa para gue se ten-
ga acceso a estas fuentes de capacitacidn y adiestramiento. En
este sentido y aparte de la necesaria divulgacidén, se recomienda
apoyar a los sectores organizados del sector nrivado para ayudar

los a establecer un proorama de aprovechamiento de estas posibi-
lidades.
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Programa para el establecimiento de centros especiales y «
mbéviles de capacitacion. La carencia de medios financieros y la
falta de flexibilidad operativa del SLNAFORP, es probable que se
solucione con la nueva ley de formacidn profesional creando una
entidad semiautdénoma. Sin embargo, independiente da eso, se ha-
ce necesario desarrollar un programa destinadc a Ccrear pequenos
centros especiales (por ejemplo uno en San Miguelito, otro en el
drea industrial de la Ciudad de Panami, otro.en Coldn y un cuar-
en La Chorrerva) de capacitacién cuyo costo de instalacidn resul-
tarfia bajo y podrfan operar atendiendo un nlmerc peguenc de tra
bajadores vinculados a las actividades productivas en gue se en-
cuentra el centro. Dada su escala reducida de operacidn tiene
una gran flexibilidad para cambiar de una especialidad a otras.
Como alternativa no excluyente, estos centros pueden ser mdviles
(trailer), trasladadndose de un Jugar a otro segln los reqgueri-
mientos vy los programas gue se vayan solicitando. Un sistema
operancdo de esta manera, cuesta mucho menos y podria responder
mejor y de manera Optima a los reguerimientos de capacitacidn gue
surgen de las actividades productoras. Es aconsejable por 1o
tanto, apoyar el establecimiento de este programa, considerando
ambas alternativas.

Programa de apoyo especial a las empresas que necesiten dar
adiestramiento. Hay varias empresas del sector privado que tie-
ne sus propios y adecuados programas de adiestramiento. Sin em-
bargo otras que gquieren hacerlo no tienen los medios ni saben co
mo implementar estos programas.

Por tal razdn y a través de un programa especial dirigido
a las empresas que lo requieran, se levantaria primero las nece-
sidades de adiestramiento, luego se establecerian las &dreas y te
mas requeridos, se elaborarfia un programa, y se ayudarfa a cum-
plirlo a través de ayuda conrecursos humanos, material didéctico
o financiero.

Programa de apoyo al Sistema de Planificacién vy Coordinacidn
de Recursos Humanos. E1 vacio analitico y metodoldgico detecta-~
do, asi como la necesidad de establecér las coordinaciones reque-
ridas, plantea la necesidad de desarrollar un programa que apoye
el sistema de planificacién. A través del desarrollo del mismo
y la asistencia técnica necesaria, se ayudarfa en el desarrollo
metodoldgico para la planificacién global y especifica de recursos
humanos, se disenaria un mecanismo de participacidn del sector
privado y los trabajacdores en la planificacidn, se disenarfa un
un sistema de seguimiento de los egresados de los diferentes tipos
de capacitacién, se establecerfa la ccordinacidén institucional




~160-

necesaria v se apoyarian lcs esfuerzos para mejorar la informa-

ci®n estadfstica b&sica (muestras a establecimientos por ejem-
ploe).

Programa de Informaci scbre necesidades de Recursos Huma-
nos. Mediante este pre Se tratara de establecer un sistema
de informacidn y divulgacidn al pGblico sobre oportunidades de
empleo. A través del mismo se orientarfa a la fuerza laboral fu-
tura (en colegios por ejemplo) sobre las dreas prioritarias y los
requerimientos mis probables. De igual manera se proporcionaria
orientacidn sobre la situacidn coyuntural (proyectos inmediatos)
y alternativas para cambiar o buscar nuevas &reas o actividades.

D. APOYO INSTITUCIONAL NECESARIO

Del conjunto de instituciones que en'la actualidad partici-
pan en el desarrollo de la fuerza laboral, algunas tienen més
prioridades gque otras. De igual manera, dentro de una misma ins
titucidn, existen programas que requieren ayuda especial. Te- -
niendo en cuenta esta concepcidn se han seleccionado un conjunto
de instituciones y programas que por su incidencia en el desarro
llo de la fuerza laboral, necesitan de una ayuda especifica. B

1. Instituciones de Planificacidn

- Ministerio de Planificacién y Polftica Econdmica. A
través del Departamento de Recursos Humanos y Empleo, seria la
entidad rectora de los programas, actuando como cabeza coordina-
dera del sistema de planificacidn que se propone en el capitulo
correspondiente. Actuaria como contraparte coordinadora del Pro
vecto dado que el mismo tendria varias contrapartes especificas.

Para su operacidn interna requiere apoyo en el desarrollo
de metodologias para analizar ex-ante, los efectos previsibles
de las medidas de politica econdmica global y sectoriales sobre
el empleo y los recursos humanos. Ademds reguiere apoyo metodo-
16gico para lograr balances de oferta y demanda m&s desagregados
que los actuales, y asistencia técnica para desarrollar una mo-
dalidad andlitica destinada a establecer los requerimientos de
recursos humanos calificados de los proyectos de inversidn. Lo
mismo para el desarrollo de una pauta analitica-gufa que oriente
los andlisis de requerimiento que deberia hacer aquellos que rea-
lizan estudics de factibilidad.



-161-

- Direccidn de Estadistica y Censo. €Como entidad res-
ponsable de la produccidnm de estadisticas badsicas para la plani-
ficacidn del empleo y de los recursos humanos, requiere apoyo
notodoldgico para disefiar un programa de Encuestas de Estableci-
mientos, semestrales, sobre demanda en los sectores privado y pl
blico, diferenciando los establecimientos por actividad y tama-
fio. Esto complementaria la actual produccibén de informacidn es-
tadistica sobre situacidn, dada por las Encuestas de Hogares.
Constituirfa un vaitioso aporte a los planes de reorganizacidn de
esta institucidn, gue incluye la creacidn de un Departamento de
Estadisticas de Empleo v Recursos Humanos destinado a mantener
un vinculo permanente y efectuar las adecuaciones necesarias en-
tre los requerimientos de los productores de informacidn.

-~ TIFARHU. Como entidad a cargo del cr&dito educativo y
becas, su Departamento de Planificacién requiere apoyo metodold
gico y en equipos para organizar un sistema de seguimiento del”
destino e insercidn laboral de sus beaeficiarios. Ademds requie-
re apoyo metodoldgico y financiero pera disemar y coordinar una
Encuesta Nacional de Requerimientos de Mano de Obra y Capacitacidn
(a nivel de empresas) y a partir de ella, organizar y mantener un
Programa de Encuestas Continuas a nivel 3ectorial que proporcicne
informacidén actualizada sobre los requerimiemtos de capacitacidn
. a todos los niveles de calificacidn.

- Ministerio de Trabajo y Bienestar Social. A través del
Pepartime.to de An&Llisis y Politicas de Empleo de la Direccidén
Nacional de Empleo, requiere apoyo metodoldgico y financiero para
organizar un sistema permahente de estudios coyunturales sobre
el mercado de trabajo quecomplemente los estudios a largo plazo
del MIPPE y que se agregue al funcionamiento del Sistema de Infor
macién sobre Recursos Humanos y Empleo previsto en el actual Pro-
yecto de Planificacién y Generacidén de Empleo.

A través del Departamento de Planificaci®n del SENAFORP, se
requiere apoyo técnico para completar la elaboracidén de su Progra-
ma a Mediano Plazo, descrito en el capitulo correspondiente. Es-
to permitiria adecuar la accidn de SENAFORP a las necesidades de
la actividad econdmica privada y pfiblica.

2. Instituciones de Educacidn y Adiestramiento.

Servicio Nacional de Formacidn Profesiomal. Esta institu-
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cidén y otras semejantes que pudieran crearse juegan un papel
pr1n01pal en el adiestramiento de la fuerza laboral, por tal ra
z6n resulta de vital importancia que se incluya = en un programa
de desarrollo de la misma. Sin embargo, creemos necesario gue
ese apoyo sea condicionado a la disposicidn de un adecuado pre-
supuesto de funcionamiento y la necesaria flexibilizacidn opera
tiva. De igual manera ser& necesario apoyar la creacidn de cen
tros especiales pequenos cercanos a los barrios productivos, y
centros mbéviles de fdcil desplazamiento.

Escuelas Vocacionales. La formacidn de recursos humanos es-
pecializados a través de las instituciones vocacionales, requie-
re ser reforzado y mejorado. Por tal razdn seria aconsejable es-
coger un conjunto de escuelas vocacionales privadas y pfGblicas
para establecer un programa de apoyo especifico. Pueden ser las
seis seleccionadas con capacidad para desarrollar programas de
formacidn profesional que detectd el estudio "La Educacién Voca-
cional Industrial Formal" y que son: el Instituto Técnico Don
Bosco (Panamd), Centro Vocacicnal Louis Martinz (San Miguelito),
Ciclo Bésico Angel Rubio (San Miguelito), el Instituto Profesio-
nal y Técnico de. Coldn (Coldn), el Instituto Polité&cnico de Co-
16n (Coldén). A esta habria que agregar el Artes y Oficios (Pana
md), por el peso relativo que tiene en nfimero de alumnos. Se
requiere ademds prestarles el apoyo correspondiente para organi-
zar unmecanismo de colocaciones directo con las empresas del secC
-tor moderno, y un programa de pradctica profesional y pasantia de
los estudiantes en los centros laborales.

De igual manera y tras una evaluacidn especifica, podrian
incorporarse al apoyo del Proyectoc en materia de equipamiento y
organizacidn integral, algunos institutos, academias y centros
del tipo suplementario y relacionados directamente con la capa-
citacibn para el trabajo.

Instituto Politécnico, reguerird de apoyo en infraestruc-
tura y asistencia para desarrollar el 4rea destinada a la forma
cidén de técnicos de mivel superior. El programa correspondiente
se describe en la Seccidén C.

3. Instituciones de Colocaciones

- El Servicio Nacional de Empleo del Ministerio de Traba-
jo requerirfa apoyo técnico y financiero para complementar la ac
cidén a nivel administrativo previsto por el Proyecto de Desarro-




-163-

1lo Institucional. Esto implica desarrollar metodologias para

la Seleccidn de Candidatos y el Andlisis Ocupacional entre otras.
El Servicio de Empleo seria el organismo coordinador para con-
feccionar el Clasificador Nacional de Ocupacicnes, para lo que
requiere apoyo metodoldgico y financiamiento.

Ademds se requiere apoyo financiero para organizar activi-
dades de autoempleo destinadas a proporcionar una utilizacidn
productiva a los recursos humanos mas marginados del &rea urba-
na metropolitana.

E. NUEVAS INSTITUCIONES O ACTIVIDADES

Para lograr un adecuado desarrollo de la fderza laboral se
requiere m&s bien una adecuacidn institucional gque nuevas ins-
titucicnes. Sin embargo, en algunos casos esta adecuacidn puede
ser de tal magnitud que en la préctica se tratarfia de una nueva
institucidn. Esto podrfa ser el caso del SENAFORP si se aprueba
la ley que le otorga autonomia operativa.

Por otro lado y en funcidn de los requerimientos que plan-
tea un adecuado desarrollo de la fuerza laboral, surgen como ne-
cesarios las siguientes instituciones.

Centros especiales yv mdviles de capacitacibdn. Estos centros
apoyarian el programa relativo a &ste tema y descrito anterior-
mente, y tendrian su localizacidn en los barrios industriales o
capacidad de traslado de un &rea a otra. Dependerian del SENAFORP
0 pueden ser también autdnomas.

Servicio de Empleo vy Apoyo del autoempleo. Esta &drea de
actividad no la desarrolla actualmente este servicio. Al esta-
blecerse un programa especial para apoyar el autoempleo, se re-
quiere crear la infraestructura necesaria y la adecuacidn insti-
tucional correspondiente.

Comisidén Nacional de Recursos Humanos. Aungue no e€s una
institucidn propiamente tal, se requiere un organismc coordina-
dor de las actividades gue desarrollan las diversas institucio-
nes. Esta comisidn establecerd un programa com@in, definirfa los
campos de actuacidn de cada cudl y establecerfia los vinculos ne
cesarios para integrar en objetivos comunes las diferentes res-




