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Resumen ejecutivo

La investigacion presenta el estudio de caso de una politica social del Estado en materia
de empleo juvenil dirigido por el Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo a través del
Programa Nacional de Empleo Juvenil Jévenes Productivos, orientado a mejorar la
empleabilidad de los jévenes de 15 a 29 afos de edad de escasos recursos economicos
en situacién de pobreza y vulnerabilidad; para lo cual brinda formacion laboral gratuita que

facilite el acceso al mercado laboral.

El programa debe garantizar un servicio eficaz, oportuno y de calidad en la formacion
técnica para la vinculacién laboral, entidades de capacitacion que permitan desarrollar las
habilidades y competencias, empresas del sector privado que faciliten la insercion laboral,
y jévenes usuarios comprometidos con su vocacion. La participacion de todos los actores
es fundamental durante las distintas etapas que comprende el programa, ya que influye en

los resultados y en el cumplimiento de las metas establecidas.

Por lo expuesto, el estudio tiene como objetivo determinar los factores que influyen en la
insercion laboral. Caso: Usuarios del Programa Nacional de Empleo Juvenil, Jévenes

Productivos del distrito de Ate en Lima Metropolitana durante el 2016.

Por otro lado, entre los objetivos especificos se pretende conocer las caracteristicas del
modelo de gestién que afectan a la implementacion del programa desde el punto de vista
del proceso estratégico que comprende el planeamiento estratégico, la direccién
estratégica y el control estratégico; asi como la percepcion del nivel de satisfaccion de los
empleadores, jovenes usuarios y responsables de las entidades de capacitacién respecto

a la implementacion del programa.
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Introduccion

El Programa Nacional de Empleo Juvenil “Jévenes Productivos” del Ministerio de Trabajo
y Promocion del Empleo, es parte de la politica social del Estado peruano que interviene
en la poblacion juvenil en condiciones de pobreza y/o vulnerabilidad que se encuentran
desempleados, subempleados, con bajos niveles de calificacion e ingresos, con deficientes
oportunidades laborales; por lo tanto, limitan la insercién laboral y la mejora de la calidad
de vida.

Desde la Gerencia Social se pretende conocer, analizar, determinar la problematica de la
implementacién del programa en la linea de intervencién de capacitacion técnica para la
insercion laboral de los jovenes usuarios del distrito de Ate de Lima Metropolitana,
atendidos en la Unidad Zonal Lima Callao. Con la finalidad de presentar propuestas,
estrategias 0 mejoras para superar las deficiencias y limitaciones que permita lograr
impactos positivos en la poblacién de jovenes usuarios.

De la misma forma, desde la éptica de la Gerencia Social el analisis del Programa Nacional
de Empleo Juvenil “Jévenes Productivos”, brinda conocimientos, herramientas y
habilidades para cambiar la realidad de las condiciones de empleabilidad y la calidad de
vida de los jévenes. Asi también, servira como antecedente tedrico y metodolégico de
investigacion para proponer herramientas de recoleccion de informacion que guiara
investigaciones similares; lo cual se traduce en la generacién de nuevos conocimientos
para atender las necesidades y problematica en la gestion de los programas sociales.

La pregunta central responde a: ¢Cudles son los factores que influyen en la insercion
laboral. Caso: Usuarios del Programa Nacional de Empleo Juvenil, Jovenes Productivos
del distrito de Ate en Lima Metropolitana durante el 2016?, desde esa interrogante se inicia
el estudio del programa. A continuacion, se resume el contenido de los capitulos de la
presente investigacion:

En el capitulo 1, se aborda el planteamiento de la investigacion, los objetivos y justificacion;
en el capitulo 2, se expone el marco contextual social normativo, breve resumen del
programa, la sintesis de investigaciones relacionadas, el marco tedrico y la definicion de
términos; en el capitulo 3, se presenta el disefio metodoldgico que comprende la estrategia
metodoldgica, el disefio muestral, las variables e indicadores, las unidades de analisis, las
fuentes de informacion, las técnicas e instrumentos de investigacién alineadas a las fuentes
y el procedimiento de la informacion; en el capitulo 4, se detalla los resultados y analisis
de hallazgos por cada variable y sus indicadores; en capitulo 5, se presenta las
conclusiones y recomendaciones.

Finalmente, el programa requiere de una propuesta de mejora que comprende una
adecuada planificacién, organizacién, direccion, control de procesos, liderazgo, mayor
oferta formativa y calidad de los cursos de acuerdo con la demanda, desarrollo de
capacidades segun habilidades sociales; en temas contra la discriminacién laboral, se debe
tomar en cuenta aspectos externos que influyen durante la capacitacion e insercion laboral
efectiva.
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CAPITULO 1

Planteamiento de la investigacion y justificacion

1.1 Planteamiento del problema

La contraccion econdémica de las ultimas décadas en el pais afectd la situacion laboral y
condiciones de vida de la poblacion juvenil, caracterizado por la presencia de pobreza,
desempleo, subempleo, bajos ingresos, desigualdad social, exclusion social y falta de
oportunidades. A continuacion, se presentan algunos datos estadisticos.

La poblacion juvenil de 15 a 29 afios en el Pert segun estimaciones del Instituto Nacional
de Estadistica e Informatica (INEI) al afio 2016 comprendia un total de 8,412,127 jévenes
que represento el 27% respecto a la poblacion total nacional de 31,488,625 habitantes. Por
otra parte, al mismo afo segun el INEI la pobreza monetaria en el pais representé el 20.7%,
mientras que, para Lima Metropolitana se situé en 11.0%.

Asi también, segun datos del INEI (2016) la tasa de desempleo a nivel nacional se ubico
en 4.2%, es decir, 706 mil 600 personas buscaron empleo activamente; de la misma forma
la tasa de desempleo para Lima Metropolitana fue de 7.2% y una tasa de desempleo juvenil
de 15.7% para la poblacion juvenil de 15 a 24 anos de Lima Metropolitana. Ademas, segun
la Organizacion Internacional del Trabajo (2016) la tasa de desempleo en el Peru
representd el 4.40%, mientras que el desempleo juvenil (15 a 24 anos) representé el 11%
en comparacion al afio 2015 que se situd en 9.6%.

Para atender la problematica del empleo juvenil en el Peru, a través del Ministerio de
Trabajo y Promocion del Empleo, el 20 de agosto de 2011 se crea el Programa Nacional
de Empleo Juvenil "Jovenes Productivos" mediante Decreto Supremo N°013-2011-
TRABAJO, orientado a mejorar la empleabilidad de los jévenes de 15 a 29 afios de escasos
recursos economicos en situacion de pobreza y vulnerabilidad; asimismo, tiene como
objetivo brindar formacion laboral gratuita para facilitar el acceso al mercado laboral.

Por lo expuesto, la modalidad de la investigacién corresponde al analisis de una politica
social, que tiene por objetivo general determinar los factores que influyen en la insercion
laboral. Caso: Usuarios del Programa Nacional de Empleo Juvenil, Jévenes Productivos
del distrito de Ate en Lima Metropolitana durante el 2016. A continuacion, se presenta
algunos datos y resultados de la ejecucion del programa al afio 2016.

La meta fisica del primer producto del programa comprendia la etapa de la capacitacién
técnica de 4,265 jévenes, con competencias laborales para el empleo dependiente formal
en ocupaciones basicas; sin embargo, durante la ejecucion del programa se capacité a
1,714 jévenes que representd un 40% del cumplimiento de la meta. El segundo producto
comprendia a la etapa de insercién laboral, para lo cual se establecié una meta de 4,140
jovenes a ser intermediados; sin embargo, durante la ejecucion se logré
intermediar/insertar a 1,166 jovenes, obteniendo un 28% de cumplimiento de la meta fisica.

Para el caso del distrito de Ate, segun los datos del aplicativo Joven Net del programa, se
atendi6 a 323 jovenes de los cuales 117 en condicion de acreditados como pobres segun
el Sistema de Focalizacién de Hogares, y 206 jovenes vulnerables en calidad de jefes de
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hogar. De los 323 jovenes atendidos, 180 se encontraban en la condicién de beneficiarios
del programa.

Los datos presentados muestran deficiencias en la implementacion del programa desde la
determinacion de la oferta formativa, promocion, focalizacién, capacitacion y la insercion
laboral; por consiguiente no generé el impacto deseado en la reduccion del desempleo, ni
se alcanzé el indice de desempefio de 40% de jovenes insertados en el Marco del
Programa Presupuestal del Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo, sino un 35.3 %
de personas atendidas insertadas en el sector formal en la modalidad de dependiente,
respecto al total de 6,740 personas atendidas de los cuales 2,382 fueron insertados. Para
la medicion del indicador se considerd a los beneficiarios atendidos por los programas
Jévenes Productivos y Programa Nacional para la Promocion de Oportunidades Laborales
Impulsa Peru que hayan culminado los cursos de capacitacion.

Entre otros aspectos a considerar hay deficiencias en la planificacién, organizacién,
direccion y control estratégico, asi también las entidades de capacitaciéon no brindan una
capacitacion de calidad. Por otro lado, los cursos de capacitacion son de poca demanda
para los jovenes y para los empleadores; asimismo, se presenta malestar por el
incumplimiento de entrega de productos a los empleadores. Por ultimo, el mercado laboral
presenta mayor oferta laboral frente a la poca demanda del sector empresarial, que a su
vez es mas exigente en la calificacion y la experiencia laboral.

Durante la intervencién del programa actuan cuatro actores claves que son los siguientes:
el programa que brinda el servicio de formacion técnica para la insercion laboral, las
entidades de capacitacion donde los jévenes desarrollan habilidades y competencias
laborales, las empresas del sector privado que ofrecen las vacantes de trabajo, y los
jévenes beneficiarios como poblacion objetivo del programa. La participacién de estos
actores es fundamental durante las distintas etapas, ya que una falencia o error influye en
los resultados finales de lo que se pretende lograr con la intervencion del programa. Se
han presentado casos de insatisfaccion en los jovenes por los cursos y en la entrega de
estipendios, asi también deficiencias durante la capacitacién para las entidades de
capacitacion y dificultad en la insercién laboral por insatisfaccion de empleadores.

1.2 Objetivos

1.2.1 Objetivo general

Determinar los factores que influyen en la insercion laboral de los jovenes usuarios del
distrito de Ate del Programa Nacional de Empleo Juvenil, Jovenes Productivos durante el
2016; mediante el conocimiento de las caracteristicas del modelo de gestién del programa
y de la percepcién de los jovenes usuarios, entidades de capacitacion y empleadores para
elaborar una propuesta de mejora basada en la gestion de procesos.

1.2.2 Objetivos especificos

- Conocer las caracteristicas del modelo de gestién que afectan a la implementacion del
Programa Nacional de Empleo Juvenil Jévenes Productivos durante el afio 2016.
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- Conocer la percepcién de los jévenes usuarios del distrito de Ate respecto a la
focalizacion, capacitacion técnica e insercién laboral del Programa Nacional de Empleo
Juvenil Jovenes Productivos durante el afno 2016.

- Conocer la percepcion de los empleadores respecto a la implementacion del Programa
Nacional de Empleo Juvenil “Jévenes Productivos durante el afio 2016”.

- Conocer la percepcion de los responsables de las entidades de capacitacion respecto a
la implementacién del Programa Nacional de Empleo Juvenil “Jovenes Productivos”
durante el afio 2016.

- Elaborar una propuesta de mejora basada en la gestidon de procesos que permita la
insercion laboral de los jévenes.

1.3 Justificacion

Es importante la investigacion desde la Gerencia Social porque permite conocer y
determinar las caracteristicas del modelo de gestion que afectan a la implementacion del
Programa Nacional de Empleo Juvenil Jovenes Productivos; asimismo, se valora los
procesos, el empoderamiento de conocimientos, la organizacion, la competencia, el
desarrollo de capacidades, la cogestion que permita una efectiva insercion laboral, a partir
de la implementacion de las politicas sociales del Estado.

Por otra parte, la investigacion identificara los puntos criticos del Programa durante la
determinacion de la oferta formativa, seleccion, promocién, focalizacién, capacitacion e
insercion laboral, que permitird proponer mejoras en los procesos, las estrategias y en la
intervencion en general; el empoderamiento de los jévenes usuarios; desarrollo de
capacidades segun habilidades; articulacion de areas; proponer la gestion por procesos;
realizar convenios y articulaciones viables; modificar el sistema de calificacion de la
poblacién objetivo; realizar un adecuado filtracion; capacitacion de calidad de acuerdo con
la demanda del sector empresarial; contar con colaboradores idéneos y calificados;
modificar la estructura organizacional; analizar los factores externos del mercado laboral;
ofertar cursos técnicos coherentes dirigidos a la insercion laboral; formular proyectos de
emprendimientos aprovechando las habilidades y potencialidades de los jovenes como
capital humano; entre otros; lo que permitira proponer politicas sociales y la toma de
decisiones para mejorar la intervencion del Programa de Empleo Juvenil Jovenes
Productivos.

La investigacion se enmarca dentro de la Gerencia Social, el estudio de caso de una politica
social del Estado, es asi que el Programa Nacional de Empleo Juvenil Jovenes Productivos
interviene en la poblacién juvenil en condiciones de pobreza y vulnerabilidad, lo cual implica
conocer, analizar y atender las necesidades, la trazabilidad, la problematica social que se
genera a partir de la intervencion del programa en las etapas de capacitacion e insercion
laboral, la participacién de los actores sociales; asi también permitira conocer la incidencia
politica, social y econdmico para el pais y con mayor énfasis en las condiciones de vida de
la poblacién beneficiaria.
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Igualmente, permitira formular mejoras o propuestas de cambio a partir de las
competencias y valores gerenciales impartidas en el curso, como el liderazgo, la iniciativa,
la organizacién, la planificacion y la corresponsabilidad entre el Estado y los actores
sociales.

Asi también, los resultados de la investigacion enriquecen el conocimiento del campo de la
Gerencia Social para el tratamiento y abordaje de las politicas sociales; brindan aspectos
tedricos, metodologias, técnicas, instrumentos de investigacién que establecen las bases
para futuras investigaciones.

Por otro lado, para las politicas sociales brinda conocimientos de los resultados de la
intervencion, las deficiencias, la problematica identificada durante los procesos y los
procedimientos, las caracteristicas de gestion del programa, las estrategias utilizadas, los
enfoques considerados, aspectos administrativos, la percepcion y participacion de los
actores claves. La incidencia social en la poblacion beneficiaria; es decir, el impacto en las
condiciones de vida de los jévenes beneficiarios servira para medir la efectividad del
programa.

Estos mismos indicadores pueden servir a otros programas sociales del Estado para lograr
una mejor efectividad, conocer, analizar y mejorar la intervencion a partir de los resultados,
aprendizajes y propuestas que serviran como guia o insumo, teniendo en cuenta que hay
objetivos comunes en la reduccion de la pobreza, la inclusion social, la equidad social,
entre otros, donde actian diversos sectores e instituciones.

Uno de los aportes de la investigacion a la Gerencia Social es la elaboracién del “Plan de
mejora basado en la gestidn por procesos del Programa Nacional de Empleo Juvenil
Joévenes Productivos”, que considera las diversas etapas del programa alineados a los
procesos estratégicos, operacionales y de apoyo, con una constante supervision,
monitoreo y evaluacion basados en la propuesta de mejora continua.
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CAPITULO 2

Marco contextual y teérico

2.1 Marco contextual social

Localizacion del distrito de Ate

El distrito de Ate es uno de los 43 distritos que conforman la ciudad de Lima Metropolitana,
ubicada en la provincia y departamento de Lima, localizado a la margen izquierda del rio
Rimac. Los limites del distrito de Ate son:

Este: Chaclacayo.

Oeste: San Borja, Santiago de Surco, San Luis, Santa Anita y El Agustino.
Norte: Lurigancho

Sur: La Molina y Cieneguilla

El distrito de Ate se divide en 6 zonas para una mejor administracion, entre asentamientos
humanos y urbanizaciones tenemos los siguientes:

Zona 1: Santa Rosa, Valdivieso, Olimpo, Salamanca.

Zona 2: Ate, Mayorazgo, 27 de Abril, Artesanos.

Zona 3: Barbadillo, Micaela Bastidas, Virgen del Carmen, Tupac Amaru, Ceres, Santa
Martha, Santa Maria, Los Angeles.

Zona 4: Monterrey, Vitarte Centro, San Roque, Valle Amauta, San Gregorio.

Zona 5: San Juan de Pariachi, Gloria Grande, Villa Francia, Ramiro Prialé, Manylsa, Hijos
de Apurimac, Santa Clara.

Zona 6: Pariachi, Horacio Zevallos, Huaycan.

A continuacién, se presenta el mapa politico del distrito de Ate.

Figura N° 2.1 Mapa del distrito de Ate

Fuente: Boletin Estadistico N° 001 de la Municipalidad Distrital de Ate
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Priorizacion del ambito territorial

La investigacion se realizé en el distrito de Ate, considerando una alta presencia de
poblacion juvenil en la zona; los datos del INEI (2015) muestran una poblacion joven de
187 mil 532 personas de 15 a 29 afios de edad; ocupando el segundo lugar después del
distrito de San Juan de Lurigancho que tenia un promedio de 326 mil 634 jévenes, respecto
al total de la poblacion juvenil de Lima Metropolitana que registré 2 millones 409 mil 385
personas.

Ademas, otro de los criterios es que existe una poblacion joven migrante; segun el INEI
(2017), la poblacion ocupada joven de 14 a 29 afios en condicién de migrante interna
reciente presentd una tasa de emigracion para Lima Metropolitana de -7.5 y una tasa de
inmigracion de 10.6. Entre tanto, Lima Metropolitana captdé al 47.0% de la poblacién
ocupada joven. Sin embargo, la emigracién neta con saldos negativos, que sufrieron la
pérdida de poblaciéon ocupada, se encuentra en primer lugar la regién Junin con 17.5%,
seguido por Lambayeque con 14.9%, Huanuco con 11.1%, Cajamarca con 10.5%, otros.
Estos datos indican que el distrito de Ate por su conexion al interior del pais como Junin y
Huanuco captan la mayor poblacién joven inmigrante.

Segun la Organizacion Internacional para las Migraciones (2015), en la publicacion
denominado "Migraciones internas en el Peru", sefiala que el distrito de San de Lurigancho
presenta el 10.7% de migrantes provincianos; mientras que un 7.3% el distrito de San
Martin de Porres y Ate, luego un 4.7% Santiago de Surco, Comas un 4.3%, entre otros.

Poblacién y empleo juvenil

La poblacion juvenil en el pais es considerado del rango de 15 a 29 afios de edad segun
la clasificacién del Instituto Nacional de Estadistica e Informatica (INEI), esa misma
distincién realizan otras organizaciones internacionales como el Programa de las Naciones
Unidas para el Desarrollo (PNUD), Organizacién Internacional del Trabajo (OIT), entre
otras entidades que consideran dentro de sus politicas sociales a este grupo etareo.

Segun el INEI (2015) de las estimaciones y proyecciones de la poblacién al mismo afo, se
contaba con una poblacion total nacional de 31 millones 151 mil 643 habitantes, de los
cuales 8 millones 377 mil 262 personas pertenecian al grupo etareo de 15 a 29 afios de
edad que representa el 27% del total de la poblacion, con 4 millones 240 mil 956 varones
y 4 millones 136 mil 306 mujeres; asi también Lima Metropolitana registré 2 millones 409
mil 385 jovenes .Entre los distritos con mayor poblacién juvenil se encontraba San Juan de
Lurigancho con un total de 326 mil 634 jévenes; Ate con 187 mil 532 jévenes y San Martin
de Porres con 184 mil 772 jévenes.

Respecto al nivel educativo de la poblacion juvenil nacional, el afio 2016 se registré que el
55.7% de jovenes tenia educacién secundaria, asi como el 35.8% de jévenes contaba con
educacion superior; finalmente el 8.5% de jévenes tenia educacion primaria, segun los
datos de la Encuesta Nacional de Hogares (Enaho) del mismo afo.

Es importante precisar que existe un sector de jovenes que no estudian ni trabajan. La
Encuesta Nacional de Hogares (2015), muestra que la poblacion juvenil de 15 a 29 afos
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de edad que Ni trabaja Ni estudia (NINI), representé el 17%, en consecuencia, este grupo
se encontraba en una situacién de mayor vulnerabilidad. Asimismo, en el area urbana se
registré un 19% que implica una mayor incidencia mientras que en el area rural un 13.6%.

De la distribucién por sexo de la poblacion NINI el 24.2% de mujeres no estudia ni trabaja
y el 11.3% en los varones. Ademas, se encontré que el grupo de 18 a 24 anos representa
el 19.2%, porcentaje elevado frente al grupo de 25 a 29 afos que presenté un 18.5%; y
finalmente al grupo de 15y 17 afios que presentd un 13.7%.

Existe una diferenciacién para hombres y mujeres respecto a los motivos porque no
estudian, se detalla a continuacién: por problemas econdmicos representd el 51.4% para
hombres y en mujeres un 35.9%; luego con 26.5% en mujeres 'y 3.1% en los hombres por
los quehaceres del hogar; ademas se presentd otras causales como los problemas
familiares y falta de interés.

Por otra parte, estan las razones porque no trabajaron, se detalla a continuacion: los
quehaceres del hogar se presenta con mayor relevancia en las mujeres con 78% y un 32%
en los varones; otras causales son que se encontraban estudiando; estaban enfermos o
incapacitados; estaban esperando el inicio de un trabajo, entre otros.

Asi también, se tiene al grupo de jévenes no trabajan ni estudian y a la vez no buscaron
trabajo que representd el 85%, de los cuales el 20% quiso trabajar y estuvo disponible,
estos forman parte de los jévenes trabajadores desanimados, asi también se encuentra el
grupo de los que no quisieron trabajar o no estuvieron disponibles que representd un 80%.

Un aspecto importante a considerar como resultado de ni trabajar ni estudiar en la
poblacién juvenil es que afecté a la situacién socio laboral generando un mayor desempleo,
gue se evidencio en la diferencia entre oferta y demanda laboral, asi también se limit6 la
cohesién y la integracion social que afecta las condiciones de vida, el desarrollo individual,
la marginalidad, la exclusién, generando malestar social como el pandillaje, la delincuencia,
la prostitucion, drogadiccién, alcoholismo, entre otros. Para hacer frente a esta
problematica de la poblacion NINI se ha creado el Programa Nacional de Empleo Juvenil
Jévenes Productivos, programas, Programa NEO - Nuevas Oportunidades de Empleo para
Jévenes, programas de empleo desde los gobiernos locales con su bolsa de empleo
juvenil, entre otros.

Por su lado, el Sistema de Naciones Unidas en Peru (2018), sostiene que existe desafios
porque la insercion laboral se realiza en grandes y medianas empresas para lo cual son
capacitados en programas con un determinado perfil que forma parte de la oferta laboral,
situacién que limita la insercién laboral. Asi también, es escaso los contratos para los
jovenes. Al respecto, se ha senalado que el programa alcanzé en insercién laboral en 28%
de cumplimiento de la meta fisica al afio 2016.

La Poblacion en edad de trabajar en el pais segun el Instituto Nacional de Estadistica e
Informatica considera el rango de 14 a 29 afnos de edad y se clasifican en poblacion
economicamente activa (PEA) ocupada, desocupada y poblacion econdmicamente
inactiva (PEI).

17



Tabla N° 0.1

Caracteristicas del empleo en la poblaciéon en edad de trabajar de 14 a 29 afios,

segun sexo a nivel nacional y Lima Metropolitana - 2016

Poblacion Poblacion Poblacién Poblacién

econémicamente econémicamente econémicamente desempleada
Poblacion en edad de trabajar activa (PEA) inactiva (PEI) activa ocupada
Varones 44232 2906,1 1517,2 2673,0 2331
Mujeres 4 287,2 2 260,5 2 026,7 2052,4 208,1
Total nacional 8710,4 5166,5 3543,8 47254 441,2
Varones 1267,7 805,2 462,5 7111 94,1
Mujeres 1305,2 693,8 611,4 597,1 96,7
Total Lima 2 573,0 1499,0 1073,9 1 308,3 190,7
Metropolitana

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos INEI 2016.

De los datos presentados en la tabla N° 2.1, a nivel nacional se observa que el 40.7% de
jovenes pertenecen a la poblacion econdmicamente inactiva (PEI), quienes no participaron
en el mercado laboral. De la distincion por sexo se advierte que afecté en mayor proporcién
en 57.2% a las mujeres mientras que en 42.8% en los varones. Por otra parte, el 8.5% de
la poblaciéon econdmicamente activa tenia la condicién de desempleado; esta situacion
afectd ligeramente en mayor proporciéon a los varones que representd un 52.8% frente a
un 47.2% en las mujeres.

La poblacion desempleada juvenil a nivel nacional el afio 2016 presenté una tasa de
crecimiento de 0.1%; de la distincién por sexo en las mujeres afectoé al 0.4%, mientras que
en los hombres presentd una tasa de crecimiento negativo de -0.2%. Asi también, la tasa
de desempleo urbano se registré en 10.6%; de esta cifra haciendo la diferencia por sexo
en las mujeres represento el 11.2% superior al de los hombres que se registré en 10.1%.
Finalmente, la tasa de desempleo urbano nacional para el grupo de edad de 14 a 24 afos
se registro en 14.1%, una cifra elevada después del afio 2007 que reporté un 14.8%. Se
observa que los mas afectados son este ultimo rango de edad, segun los datos extraidos
del INEI del afio 2016.

A nivel de Lima Metropolitana se observa que el 41.7% de jévenes pertenecen a la
poblaciéon econdmicamente inactiva, de este mismo grupo las mujeres representan el
56.9% frente a un 43.1% en los varones. Asimismo, el 12.7% de la poblacion
econdmicamente activa se encontraba en la condicion de desempleado, esta situacién
afectd ligeramente en mayor proporciéon a las mujeres que represento el 50.7%
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Tabla N° 0.2

Grado de instruccion de la poblacién econémicamente activa, inactiva y en edad de

trabajar de 14 a 29 anos de edad a nivel nacional - 2016 (Miles de personas)

Poblacién Poblacién

Poblacién en edad de trabajar economicamente activa econOmicamente inactiva
Sin nivel, inicial y 9.4% 816,5 10.2% 525,8 8.2% 290,7
primaria

Secundaria 57.8% 5036,3 52.0% 2687,2 66.3% 23491
Superior 32.7% 2 854,2 37.7% 1950,5 25.5% 903.7
No especificado 0.1% 3,4 0.1% 3,1 0.0% 0,3
Total nacional 100% 8710,4 100% 5166,5 100% 3543,8

Fuente: Elaboracién propia a partir de datos INEI 2016.

De los datos presentados en la tabla N° 2.2 se observa que mas de la mitad el 52.0% de
la poblacion econédmicamente activa cuenta con nivel de estudios secundarios, seguido de
un 37.7% con educacion superior. Por otro lado, en mayor proporcion el 66.3% de la
poblacion econdmicamente inactiva tiene secundaria, frente a un 25.5% que cuenta con
educacion superior y en menor proporcion con primaria, inicial y sin nivel.

Al analizar los datos es importante resaltar que el Programa Nacional de Empleo Juvenil
Jévenes Productivos, prioriza a la poblacién juvenil que tiene educacion secundaria y se
encuentren en condiciones de desempleo o también pertenezcan al grupo de la poblacion
econdmicamente inactiva.

En esta parte, es importante hacer una distincién de las categorias ocupacionales en la
poblacion econdmicamente activa ocupada de 14 a 29 afos, de un total de 4 725,4 jévenes
ocupados, el 59.2% (2 798,7) tenian la condicion de dependientes, mientras que el 20.4%
(962,2) eran independientes; asi como un 17.8% (842,4) era Trabajador Familiar No
Remunerado y el 2.6% (122,1) se encontraba en otras categorias.

Por otro lado, de la distribucion por ramas de actividad los jévenes ocupados que
participaron en el sector de servicios (salud, gas y agua, electricidad, Intermediacién
financiera, ensefanza, actividades de servicio sociales, entre otros) representé el 31.3% ;
asi como el 23.8% en la agricultura, pesca y mineria; el 18.6% en el comercio; el 10.3% en
la manufactura; el 9.8% en el sector transportes y comunicaciones y el 6.0% en la
construccién. Sin embargo, en el area urbana mas de la mitad el 50.2% de la PEA joven
ocupada se encontraba en el sector de servicios; de este grupo el 59.2% eran dependientes
lo que incidié en una mayor demanda en el sector empresarial que permita insertar la oferta
laboral juvenil; de igual forma para generar emprendimientos laborales para este sector de
la poblacioén a través de proyectos productivos.
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De la distribucion segun tipo de empleo, el 78.6% de la PEA ocupada de 14 a 29 anos de
edad contaba con un empleo informal, frente a un 21.4% con empleo formal, segun los
datos obtenidos del INEI del afio 2016. Esta situacion muestra las dificultades que enfrenta
la poblacion juvenil al no contar con los beneficios de un trabajo formal, por su precariedad
en los ingresos, pocas oportunidades para el desarrollo personal, entre otros.

Segun el INEI (2016) el ingreso promedio mensual de la poblacién ocupada del area
urbana, fue de 1 mil 538.9 soles, mientras tanto en la poblacién juvenil de 14 a 24 afios fue
de 962.1 soles. De acuerdo a la distribucién por grado de instruccion los ingresos variaron
en la PEA ocupada urbana asi tenemos: sin nivel, inicial y primaria 845.5 soles, secundaria
1 248.7 soles y superior 2 147.3 soles. Se observa cuanto mas calificacién laboral mayor
sera en nivel de ingresos.

Causas del desempleo

Las causas principales del desempleo se abordd desde el ambito de la economia; para el
caso del Peru responde a la desaceleracion y contraccion economica que viene
atravesando el pais durante las ultimas décadas como consecuencia de la crisis mundial y
las caracteristicas de los sectores econdémicos que afecta al mercado laboral, la demanda
interna, crecimiento econdmico, la inversién privada, relacionados con las decisiones
politicas y la presencia de desastres naturales en distintas regiones.

Segun Denis Hew (2016), representante del Foro de Cooperacion Econémica Asia-Pacifico
APEC, sefialé que el aho 2015 el Peru tuvo un crecimiento econémico de 3.26%. Sin
embargo, las cifras bajaron por la contraccion de las exportaciones e importaciones; asi
como, las exportaciones se contrajeron en 8.7% y las importaciones, en 11.5 %. Por su
lado, la Comisién Econdémica para América Latina y el Caribe CEPAL (2017) sefialé que el
crecimiento econémico del Peru durante el 2016 se cerré en 4.0% y en el 2017 en 2.5%
por los casos de corrupcion y el fendmeno de El Nifo que desaceleré la demanda interna.

Por su parte, el economista Mankiw (2002) sostiene cuatro causas del desempleo: en
primer lugar se da cuando los trabajadores toman mas tiempo en conseguir el trabajo para
el que son mas idéneos, lo cual se denomina desempleo friccional. Las otras tres causas
se explican a partir del desempleo estructural, donde la cantidad de trabajo que se ofrece
es superior a lo que se demanda, es decir, la cantidad de puestos de trabajo es poco para
emplear a todo el que quiere trabajar. En este punto se fijan salarios superiores al nivel que
equilibra la oferta y demanda, las razones pueden responder a la legislacion sobre salario
minimo, asi como los salarios de eficiencia y la presencia de sindicatos.

Algunos aspectos sociales que tienen relacion con el desempleo juvenil es el nivel
educativo alcanzado por los jovenes, las condiciones de pobreza, la migracion, la
calificacion laboral, la experiencia laboral, la desigualdad, la exclusién social, entre otros.

Desde la 6ptica de la migracion, los resultados de la Encuesta Nacional de Hogares (2017),
sefiala que en los ultimos 5 afios llegaron a Lima Metropolitano un total de 84 mil 800
jovenes entre 14 a 29 afios que se encontraban ocupados salieron a otros departamentos
haciendo un total de 58 mil 900 jévenes; quedando asi Lima Metropolitana con 25 mil 900
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ocupados de ese grupo de edad, segun el balance migratorio con el resto de
departamentos. La presencia de estos jovenes ejercieron mayor presion en el mercado
laboral, acceso a servicios basicos, incremento de la informalidad, mayor desempleo y
pobreza.

Impacto del desempleo juvenil en la economia y la sociedad

La desaceleracion del crecimiento econdémico del Peru produce mayor inestabilidad social,
mayor presion fiscal, disminuye las inversiones privadas generadoras de empleo; también
disminuye la posibilidad de consumo y produccion; se reducen los ingresos y no cubren las
necesidades basicas de la poblacién; hay mayor informalidad en el empleo, la inversion del
gobierno en las politicas y programas sociales para reducir la pobreza no ayudan mucho o
hacen poco. Asimismo, se detiene el desarrollo del pais, hay pérdida del capital humano,
no se aprovecha el bono demografico de la poblacién juvenil; sin embargo, se incrementa
el malestar social como la delincuencia, la depresion, la inseguridad, el pandillaje, los
suicidios, el alcoholismo, la drogadiccion, la violencia familiar, y otros males sociales.

Los jévenes son activos importante para el pais, porque forman parte del capital humano
por su talento y creatividad para movilizar la economia y el desarrollo de la sociedad. Segun
la Encuesta Nacional de Hogares (2016), los jovenes de 14 a 29 afios era de 8 millones
710 mil 400 personas que representaba el 37.2% respecto al total de la poblacién en edad
de trabajar, asimismo su tasa de crecimiento anual promedio fue de 0.5%, esto implica que
cada ano se habrian incorporado un promedio de 43 mil personas, entre el 2011 al 2016.
Sin embargo, para esta poblacion no hay politicas o programas serias conductoras hacia
el desarrollo, que permitan aprovechar sus potencialidades orientado a generar impacto en
la economia del pais, asi como lo hicieron los paises orientales con su politica en educacion
orientada al trabajo. Esta situacion genera pérdidas socioeconomicas para la sociedad.

Por otro lado, hay un grupo considerable de jovenes que se ven involucrados en delitos
que atentan las leyes; al respecto el Sistema de Naciones Unidas en Peru (2018), presenta
los resultados del Censo Nacional Penitenciario 2016, donde muestra que
aproximadamente un 34% de la poblacién penitenciaria en el Peru tiene entre 18 y 29 afios
de edad; de este grupo el 95.4% son varones frente a 4.6% de mujeres. Otro dato
importante es que el 57% de los infractores tienen secundaria incompleta. Asi también, el
25.6% no estudio por haber ingresado al centro juvenil y el 18.2% dejoé de estudiar por
necesidad econdmica.

Por lo expuesto, existe un enorme reto de las politicas publicas para el sector juvenil para
reinsertar en el estudio y trabajo. Segun el Comité Distrital de Seguridad Ciudadana de Ate
(2014) los problemas mas frecuentes en el distrito son: la delincuencia, drogadiccion,
violencia familiar, violacion, prostitucion, alcoholismo, pandillaje, mendicidad, ambulantes
informales, barras bravas, entre otros.

Oftro dato importante, segun estadisticas de la Organizaciéon Mundial de la Salud (2016),
es que la depresion fue considerada como una enfermedad que afectdé a mas de 300
millones de personas a nivel mundial, lo cual afecta las actividades en el ambito escolar,
familiar y laboral; situacion que desencadena en el suicidio. Aproximadamente cada afio
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se suicidan 800 mil personas, asimismo seria la segunda causa de muerte para los jovenes
de 15 a 29 afios de edad y la cuarta en el Peru.

Problematica del empleo juvenil

Respecto al empleo juvenil no se presenta un panorama alentador para acceder al mercado
laboral a nivel nacional y en particular dentro del distrito de Ate; se requiere de una
educacién orientada al trabajo que permita obtener ingresos y el acceso a servicios
basicos, estos factores a su vez se relaciona con los problemas sociales estructurales
como la pobreza, la exclusion, la desigualdad social; la coyuntura de la economia del pais;
las politicas de gobierno impartidas; la toma de decisiones; la presion de las politicas y
economia internacional; entre otros; lo cual afectan las condiciones de vida de la poblacion
juvenil.

Por su lado, Sanchez (2014) sefiala que las caracteristicas son similares en los jévenes de
México y Peru; donde los empleos son de mala calidad, precarios, temporales, sin
proteccién social, con largas fases de educacion, el mercado de trabajo que exige
experiencia; asimismo, existe ruptura en el tejido social y las practicas sociales; donde los
mecanismos de convivencia social al deteriorarse conduce a los jovenes a ser inseguros y
actuar con incertidumbre.

Para enfrentar la situacion laboral de los jovenes en condiciones de desempleados y
subempleados el Estado credé el Programa Nacional de Empleo Juvenil Jévenes
Productivos, mediante el Decreto Supremo N°013-2011-TRABAJO, con la finalidad de
brindar capacitacién técnica basica, para insertarlos en el mercado laboral que permita
mejorar la empleabilidad y la calidad de vida de los jovenes de 15 a 29 afios en condiciones
de pobreza y vulnerabilidad. Asimismo, la capacitacion se considera una importante
herramienta para acceder al mercado laboral formal.

Los cursos del programa son brindados por las entidades de capacitacion como la
Universidad Nacional de Trujillo, Universidad Nacional de Piura, Universidad Nacional
Mayor de San Marcos, Universidad del Callao, Universidad Nacional Enrique Guzman y
Valle, entre otros. La convocatoria de las instituciones de nivel superior, se realiza con la
finalidad de entregar un servicio de mayor calidad, orientada a una efectiva insercion
laboral.

Finalmente, los cursos ofertados como cajeras, teleoperadoras, almacén, seguridad,
atencion al cliente, entre otros; no son productivos que permita generar emprendimientos,
sino conlleva a una dependencia por las caracteristicas del puesto de trabajo y bajas
remuneraciones; por lo tanto, hay mayor competencia entre jovenes con mayor niveles de
estudios, la edad es otro inconveniente; asi también, el grupo etareo de 15 a 17 anos no
son atendidos.
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indice de Desarrollo Humano

El indice de Desarrollo Humano (IDH) considera tres variables: vida larga y saludable,
conocimientos y nivel de vida digna. Por lo tanto, influyen en la esperanza de vida que se
ubica en 74,98 anos y presenta una tasa de mortalidad de 5.65%.

Segun el Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo (2016), el distrito de Ate
presento una variacion del IDH para los siguientes afos: 2007 (- 0.49); 2010 (- 0.57); 2011
(- 0.60); 2012 (- 0.60). Los datos muestran cifras negativas para cada afo, lo cual afecta
en la calidad de vida de la poblacion del distrito.

El distrito de Ate se ubicé en el ranking 65 del IDH respecto al total nacional; asi también
en el puesto 228 del ranking esperanza de vida al nacer; en el puesto 230 del ranking de
poblacion con educacidon secundaria completa; en el puesto 92 del ranking de afios de
educacion de la poblacién de 25 afos y mas; y en el puesto 81 del ranking ingreso familiar
per capita. Estos datos permiten medir el indice de desarrollo distrital, en comparacion al
resto de distritos a nivel nacional.

A continuacién, se presenta el indice de desarrollo distrital, en relacién a Lima
Metropolitana y a nivel nacional.

Tabla N° 0.3

indice de desarrollo distrital 2012

o Poblacién con Afios de
Indice de Esperanza ., Ingreso
s 1 Educ. educacion 2
Lugar Poblacién Desarrollo de vida al y familiar per
secundaria (Poblac. 25y L.
Humano nacer . capita
completa mas)
habitantes IDH afos % afios Soles/ mes
Ate 573,948 0.6034 78.73 74.99 10.59 922.6
Lima Metropolitana 9,450,585 0.6420 79.41 82.44 10.87 1026.0
Perd 30,135,875 0.5058 74.31 67.87 9.00 696.9

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos presentados por INEI del Censo de
Poblacion y Vivienda 2007, ENAHO y ENAPRES.

Los datos de la tabla N° 2.3 muestra que el indice de Desarrollo Humano en el distrito de
Ate se registré en 0.6034 una cifra promedio entre Lima Metropolitana y a nivel nacional;
el mismo comportamiento se observa para el promedio de esperanza de vida al nacer que
se registré en 78.73 afos; asi también un 74.99% de la poblacién tenia educacion
secundaria completa; finalmente, el ingreso familiar per capita se registré en 922.6 soles al
mes; en todos los rubros Lima Metropolitana presenta cifras positivas frente a los datos a
nivel nacional.

De la misma forma, el IDH en el Peru para el afio 2015 se situ6é en 0.740, mientras que
para el afio 2016 en 0.748; por ultimo para el aino 2017 se registré en 0.75 puntos; los
cuales muestran una mejora respecto a cada ano.
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Producto Bruto Interno

El Producto Bruto Interno (PBI), se obtiene de la suma del consumo realizado por las
familias, consumo del gobierno, las inversiones y las exportaciones deducidas de las
importaciones; lo cual significa que cuando hay menor crecimiento la economia se
desacelera. A continuacién, se presenta algunos datos del PBI.

Las actividades que aportan al PBI en el distrito de Ate son las siguientes: segun el Plan
de Desarrollo Local Concertado 2017 - 2021, las actividades econdmicas estan constituidas
por medianas y grandes empresas que son menos del 10%, asi como Mypes de comercio,
servicio y manufacturas que son el 81.%. Las actividades agricolas representan
aproximadamente el 2.31%, asi también la produccion minera no metalica representa el
3.73%, entre otras actividades. Finalmente, segun el Instituto Nacional de Estadistica e
Informatica al ano 2015, se crearon 5370 empresas que representa el 5.3% de las
empresas creadas en Lima Metropolitana.

Asi también, el afio 2016 el departamento de Lima present6é el porcentaje de Valor
Agregado Bruto, segun actividades econdémicas a Valores a Precios Constantes, se detalla
a continuaciéon: manufactura 18.5 %, comercio 13.2; transporte, almacenamiento, correo y
mensajeria 7.0%, otros servicios 33.5%; telecomunicaciones y otros servicios de
informacion 6.1%; administracion publica y defensa 5.6%; construccién 5.3%; alojamiento
y restaurantes 4.7%; entre otros. De la misma forma, el porcentaje de Valor Agregado
Bruto, segun actividades econémicas a Valores a Precios Corrientes presenté los
siguientes: manufactura 17.6 %, comercio 12.2%; transporte, almacenamiento, correo y
mensajeria 8.4%, otros servicios 34.5%; telecomunicaciones y otros servicios de
informacion 3.0%; administracion publica y defensa 5.7%; construccion 5.6%; alojamiento
y restaurantes 6,4%; entre otros. En esta parte, es importante sefalar que la mayor
cantidad de jévenes se encuentran en las actividades de servicios diversos, la manufactura
y el comercio.

Finalmente, la Direccion Nacional de Cuentas Nacionales del INEI (2016), reportdé un
crecimiento de 3.9%% del Producto Bruto Interno, basicamente porque el gobierno invirtié
y por el gasto realizado en consumo de servicios y bienes. Este crecimiento se realizd
fundamentalmente porque crecid el sector hidrocarburos y la mineria en 16.%;
telecomunicaciones en 8.1%; gas, electricidad y agua en 7.3%; seguros y financiero en
5.4%; defensa y administracion publica en 4.6%, entre otros.

Pobreza

El distrito de Ate presenta niveles de pobreza; segun el Mapa de Pobreza Provincial y
Distrital del INEI (2013), el numero total de personas en situacion de pobreza fue de 102
mil 908 personas, que representd el 15.6%; asimismo, el nimero total de personas en
situacion de pobreza extrema fue de 3 mil 739 personas que represento el 0.6% dentro de
estas cifras se encuentra la poblacion juvenil.

De la misma forma, los datos del INEI (2016) muestran que el 18.7% de la poblacion
nacional habitaba en hogares con al menos una Necesidad Basica Insatisfecha (NBI) frente
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a 19.4% del ano 2015; lo cual muestra una disminucién en 0.7%. Las carencias de
necesidades basicas afecto al 8.2% de la poblacion de Lima Metropolitana; asimismo,
afect6 en el &rea rural a 37.0% y en el &rea urbana a 13.2% de la poblacién.

Por otro lado, haciendo la distincion del tipo de pobres se tiene a los coyunturales o sélo
por gasto, como resultado de la exclusién econdémica, mas no de una exclusién politica y
social; luego los pobres estructurales y crénicos como resultado de la crisis econdmica que
disminuye los ingresos y limita oportunidades de trabajo. Finalmente, se encuentran los
pobres coyunturales (12.7%); que afect6 a la poblacion urbana en 9.4% y a la rural en
23.8%.

Para concluir con la distribucién de la poblacién segun pobreza al afio 2016 se tiene los
siguientes datos: con algun tipo de pobreza 16.6%; pobres coyunturales 8.4%; pobres
estructurales 5.6%; pobres crénicos 2.6%; socialmente integrados 83.4%. A nivel de Lima
Metropolitana se reporté que la poblaciéon con por lo menos una Necesidad Basica
Insatisfecha represento el 8.4%; en comparacion al 18.7del total nacional.

Bono demografico

El Sistema de Naciones Unidas en el Peru (2018), sefiala que el bono demografico es un
desafio que se tiene que enfrentar, ya que el Peru cuenta con una poblacién bastante
joven, es decir el 36% de poblacién tiene entre 10 y 29 afios de edad, lo cual permitiria un
cambio econdémico y social para el pais; cabe senalar también que la poblacion mas
productiva de 15 y 60 anos representa mas del 63%.

El distrito de Ate no es ajeno a esta realidad, segun el INEI (2015) el grupo de jovenes de
15 a 29 afios de edad estaba constituido por 187 mil 532 personas. Por lo tanto, las politicas
deben ser priorizadas para la poblacion juvenil orientada al desarrollo y a una mejor toma
de decisiones, garantizando todas las condiciones necesarias para superar la problematica
que enfrentan.

Otro aspecto importante es la insercion social y politica, una inclusion que impactara en el
pais e sus indicadores de crecimiento y bienestar, asi como en el propio desarrollo integral
de la persona, para ello se debe tomar en cuenta aspectos de salud, empleo digno,
educacion de calidad, mayor oportunidad, mayor participacion, evitar la violencia, acceso
a los avances tecnolégicos, entre otros.

2.2 Programa Nacional de Empleo Juvenil “Jévenes Productivos”

El Programa Nacional de Empleo Juvenil "Jovenes Productivos", es una iniciativa del
Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo, creado el 20 de agosto de 2011, mediante
el Decreto Supremo N°013-2011-TRABAJO, con la finalidad de mejorar la calidad de vida
y las condiciones laborales de la poblacién juvenil, a través de politicas orientadas para
ese sector que involucren a los trabajadores, el gobierno y los empresarios. Asimismo, se
orienta a reducir todo tipo de discriminacion mediante la inclusién laboral de los jovenes de
todas las areas geograficas. (Informacién que se detalla en la Memoria Anual del afio
2017).
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La misidon del programa esta orientada a promover “el empleo decente y productivo, asi
como el cumplimiento de los derechos laborales y fundamentales de la poblacién, a través
del fortalecimiento del dialogo social y, la empleabilidad y proteccion de los grupos
vulnerables, en el marco de un modelo de gestion institucional centrado en el ciudadano”
(Jovenes Productivos 2017: 6).

En tanto, la vision se orienta a una “Ciudadania altamente empleable, protegida en sus
derechos laborales, que se desenvuelven en un entorno que contribuye al desarrollo
sostenible e inclusivo del pais, el cual garantiza el empleo digno y productivo, la practica
de relaciones laborales armoniosas y de responsabilidad social” (Jovenes Productivos
2017: 6).

Asi también, el objetivo del programa es “Desarrollar y fortalecer las competencias
laborales y de emprendimiento de los jévenes de 15 a 29 afios de edad en situacion de
pobreza, pobreza extrema y/o vulnerabilidad del ambito urbano y rural, facilitando el acceso
al mercado de trabajo formal’ (Jovenes Productivos 2017: 6).

Los valores institucionales del programa son: espiritu social y de transparencia; vocacion
de servicio; integridad, ética y moral; compromiso con la cultura de efectividad; orientacion
a resultados y mejora continua.

Las lineas de accién constan de los siguientes:

(i) Capacitacion técnica para la insercion laboral: Brinda capacitacion técnica de nivel
basico a los jovenes de escasos recursos econdmicos y/o en situacién de vulnerabilidad a
través de entidades de capacitaciéon publica y/o privada, de conformidad con la dinamica
del mercado laboral (Jovenes Productivos 2017: 7). Por otro lado, se tiene: (ii) Capacitacion
para el autoempleo: “Ofrece la capacitacion y asistencia técnica a jovenes de escasos
recursos econdémicos y/o en situacién de vulnerabilidad para la generacion de autoempleo
a través de entidades de capacitacién publica y/o privadas” (Jévenes Productivos 2017: 8).

El ambito de intervencion del programa es a nivel nacional, en las zonas urbanas y rurales,
donde prioriza la intervencion de acuerdo a las siguientes variables: (i) “Condicion de
desempleado o subempleado. (ii) Nivel educativo desde primaria incompleta hasta superior
incompleta. (iii) Joven de hogar clasificado como pobre. (iv) Joven de hogar clasificado
como pobre extremo. (v) Joven de hogar clasificado como no pobre con ingreso menor a
S/. 750. (vi) Joven jefe de hogar. (vii) Joven con al menos un hijo. (viii) Joven con
discapacidad” (Jovenes Productivos 2017: 9).

En Lima metropolitano se capacita a los jovenes pobres y vulnerables, luego se inserta en
el mercado laboral en las empresas de la zona y otros trabajan de forma independiente o
de autoempleo que es orientado por el programa incluso con algunas subvenciones
econdmicas.
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Figura N° 2.2 Proceso de capacitacion técnica para la insercién laboral.

Fuente: Memoria Anual 2017 Programa Nacional de Empleo Juvenil Jovenes Productivos.

Las funciones del programa se detallan a continuacion:

1.

Desarrollar acciones orientadas al fortalecimiento de las competencias laborales para la insercién
laboral, de la poblacién juvenil en situacién de pobreza, extrema pobreza y/o vulnerabilidad socio
laboral.

Desarrollar acciones orientadas al fortalecimiento de las capacidades para el autoempleo de la
poblacién juvenil en situacion de pobreza, extrema pobreza y/o vulnerabilidad socio laboral.
Disefar e implementar estrategias de capacitaciéon para la insercion laboral y capacitacion para el
autoempleo, respetando la diversidad socio cultural de los jévenes beneficiarios del Programa.
Desarrollar acciones para garantizar la insercion laboral de los beneficiarios del Programa.

Realizar coordinaciones interinstitucionales para el establecimiento de alianzas estratégicas con el
sector publico y privado, a fin de facilitar y/o mejorar el servicio de capacitacion para la insercion
laboral y capacitacion para el autoempleo.

Informar a la poblacién y organismos publicos y privados, en el marco de los Centros de Empleo,
acerca de sus servicios y modalidades de intervencion que el Programa tiene programado realizar.
Coordinar con los Organos de Linea y Programas del Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo
que corresponda, en el marco de la estrategia de los Centros de Empleo, la articulacion y
complementariedad de sus servicios.

Brindar los servicios de capacitacion técnica para la insercion laboral y capacitacion para el
autoempleo, a través de los Centros de Empleo en sus distintas modalidades: presencial, virtual e
itinerante (Jovenes Productivos 2017: 10).
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Figura N° 2.3 Organigrama del programa.

Viceministerio de Promocién del
Empleo y Capacitacién Laboral

Comité Nacional de Supervision y
Transparencia

[Unidad Gerencial de Administracion Unidad Gerencial de Asesoria LegalJ

-/

e

[ Unidad Gerencial de Planificacion,
| Presupuesto, Monitoreo y Evauacion

Unidad Gerencial de Capacitacion e Unidad Gerencial de Emprendimiento
Insercion Laboral Juvenil Juvenil

{ Unidades Zonales ]

Fuente: Resolucion Ministerial N° 179-2012-TR y sus modificatorias.

2.3 Marco Normativo

Declaracion Universal de los Derechos Humanos

En la Declaracion Universal de los Derechos Humanos, Articulo 23° se establece que toda
persona tiene derecho a acceder a un empleo digno, para su auto sostenimiento y el de su
familia, en condiciones de equidad e igualdad, sin discriminacion donde el Estado brinde
proteccién contra el desempleo o algunas medidas de proteccion social. En ese sentido,
los jévenes deben acceder a un empleo formal remunerado, en condiciones 6ptimas que
por derecho les corresponde para satisfacer sus necesidades.

Declaracion de la OIT relativa a los principios y derechos fundamentales en el trabajo
En esta declaracién se plasman los principios de los derechos fundamentales que tienen

el objeto de eliminar todas las formas de trabajo forzoso u obligatorio: asi como la
desaparicion de la discriminacion en el empleo y ocupacién, se debe eliminar el trabajo
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infantil; entre tanto debe asegurar la libertad sindical y de asociacion, como el
reconocimiento efectivo del derecho de negociacion colectiva.

Estos postulados permiten entender la politica social del Estado y la razén de ser del
Programa Nacional de Empleo Juvenil “Jovenes Productivos”, que esta orientado a mejorar
la empleabilidad, reducir la pobreza, la exclusién social, la discriminacion laboral, asi como
brindar oportunidades a la poblacién juvenil.

Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS)

El ano 2015 la Asamblea General del Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo
adopté la Agenda 2030, conformada por 17 Objetivos de Desarrollo Sostenible. A
continuacion, se detalla los objetivos que guardan relaciéon con la problematica de la
poblacion juvenil como: garantizar una vida sana y de bienestar, poner fin a la pobreza, a
través del trabajo decente, la promocién del empleo pleno y productivo, enmarcado en el
crecimiento econdmico sostenido, inclusivo y sostenible.

El Estado Peruano articula estratégicamente los Objetivos de Desarrollo Sostenible en las
politicas, programas y proyectos de desarrollo social, con el fin de mejorar las condiciones
de vida de la poblacién y de los grupos vulnerables.

Constitucion Politica del Perud

En el Peru el derecho al trabajo se encuentra establecido en la Constitucién Politica del
Peru, en el articulo 2° numeral 15 dice: “Toda persona tiene derecho a trabajar libremente”.
Por lo tanto, el trabajo es una condicion fundamental para la existencia de todo ser humano,
asegura el empleo pleno y trabajo decente.

Plan Bicentenario al 2021

A nivel nacional se tiene al Plan Bicentenario al 2021, donde se establece las condiciones
indispensables para la reduccion del subempleo y el desempleo. Asimismo, permite
orientar hacia donde se quiere ir, lo que se espera lograr hasta el afio 2021. Precisamente,
en el Eje Estratégico 4 se refiere a la economia, la competitividad y el empleo; en ese punto
se orienta a la reduccién del desempleo y subempleo, en esta linea de accion se establece
los objetivos de intervencion del programa social en estudio.

Ley N° 28518, Ley sobre modalidades formativas laborales

Esta ley tiene como objetivo contribuir en una eficaz articulacion dentro del mercado laboral
entre la oferta formativa y la demanda laboral; asimismo permite promover una
capacitacion y formacion laboral articulado a los procesos productivos y de servicios para
mejorar la productividad laboral y empleabilidad. Por otro lado, permite desarrollar
capacidades de trabajo para hacer frente a distintas condiciones laborales. En el contenido
se contempla los tipos de modalidades formativas, los derechos y beneficios y los centros
de formacién profesional.

Dentro de esta ley se encuentra la linea de accién del programa en estudio, que es la
capacitacion laboral juvenil.
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Plan Estratégico Nacional de la Juventud

El Plan Estratégico Nacional de la Juventud, es ejecutado por la Secretaria Nacional de la
Juventud, es la encargada de atender a la poblacion juvenil mediante la aplicacion de
politicas publicas para el desarrollo integral y el bienestar. El 6rgano que asesora en temas
de juventud es el Ministerio de Educacion. Las lineas de accion son: Promocion,
organizacion y gestion; investigaciéon y desarrollo; y asistencia integral y monitoreo.

Una herramienta importante de la politica publica es el Plan Estratégico Nacional de la
Juventud (PENJ) 2016-2021, alli se expresa los 8 ejes: institucionalidad, participacion,
educacion inclusiva y de calidad, salud integral, trabajo decente, cultura de paz, desarrollo
sostenible y cultura, identidad. Este PENJ centra su atencién de la problematica de la
poblacion juvenil, la cogestiéon de los actores sociales en los programas y proyectos
sociales para la transformacion de las realidades.

2.4 Sintesis de investigaciones relacionadas

Al respecto se ha considerado las investigaciones que abordan el Programa Nacional de
Empleo Juvenil “Jovenes Productivos”, “Jovenes a la Obra” y “Projoven” porque son
programas que le precedieron al programa investigado. Asi como, otras investigaciones
que abordan la problematica juvenil.

Tristan y Vasquez (2018), en la tesis “Desercion laboral de beneficiarios del Programa
Joévenes a la Obra: caso de la Empresa Textiles Camones, distrito de Puente Piedra - Lima,
2015”, realizan un analisis de la desercién laboral de los jévenes que fueron insertados
como maquinistas, especialmente mujeres de 18 a 29 anos de edad. Los resultados de la
investigacion senalan que existen dificultades ya que no hay coherencia entre el perfil que
exige la empresa y el perfil formativo; asi también la implementacion del programa es lento
y deficiente. Los jovenes trabajadores tienen expectativas que son estimuladas por una
mayor remuneracion y el reconocimiento de la empresa como un espacio de aprendizaje
permanente. Concluyen indicando la deficiente focalizacion y formacion, por lo que optan
por renunciar a pesar de contar con empleo. Las causas responde a los siguientes: Durante
la induccién la informacion no haya sido clara, déficit en las perspectivas salariales,
dificultades en los estudios nocturnos, las condiciones de formacién laboral no fueron
atractivas ni competitivas.

Los aportes de Tristan y Vasquez se relacionan con la investigacion, porque la desercion
laboral es un tema en comun debido a deficiencias advertidas durante las distintas etapas
del programa.

Asimismo, segun Reto (2016) en la tesis “El Proceso de Capacitaciéon Técnico Laboral del
Programa Nacional de Empleo Juvenil Jévenes a la Obra”, analiza la aplicacion de la
gestion por procesos en la etapa de capacitacion técnica, como resultado concluye que no
se aplica en el programa, de acuerdo con el manual de operaciones no es eficiente para la
insercion laboral, es decir, no se ha aplicado la gestién por procesos, aunque existe el
disefo del modelo operacional del PP 0116, que permitié al programa plantear los procesos
de los productos tanto de bienes o servicios. La capacitacion técnica no cuenta con un
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mapa de procesos, asimismo las tareas o acciones no tienen procedimientos para
operacionalizar. Por otro lado, los procesos implementados no han tenido seguimiento,
situacién que se evidencia con la rotacién del personal, no se contd con una mejora de
procesos.

Uno de los objetivos de la investigacidn es conocer las caracteristicas del modelo de
gestion que comprende el planeamiento, direccidon estratégica y control estratégico del
programa en sus fases de focalizacién, capacitacion e insercion laboral; en ese sentido, el
aporte de Reto se encuentra dentro de esta linea de accion; porque es importante conocer
los procesos en cada etapa del programa.

Por su parte, Curi (2016) en la tesis “El trabajo decente. Hacia la construcciéon de una
definicion operativa a partir de sus fundamentos aborda el tema del trabajo decente y los
jovenes”, sostiene que los jovenes deben acceder a un trabajo decente a la vez forman
una fuerza laboral; sin embargo, las condiciones laborales para los jévenes en comparacién
al resto de la poblacion resultan contrarios para insertarse al mercado laboral por la pocas
oportunidades y beneficios. Los jévenes son considerados como mano de obra barata, con
baja calificacion, inexperiencia lo cual conduce a una baja valoracion en el mercado laboral,
gue conduce a trabajos de baja calificacion, con derechos recortados por desconocimiento,
y en una situacién de informalidad.

El Programa Nacional de Empleo Juvenil Jovenes Productivos se cre6 para mejorar la
empleabilidad y reducir el desempleo juvenil, a través de la capacitacion técnica y el acceso
a un empleo formal sostenido denominado insercion laboral. En ese sentido, el aporte de
Curi guarda relacion con la naturaleza del programa, implica el acceso a un trabajo decente
para los jovenes, asi también presentan las caracteristicas laborales similares.

Segun Gutiérrez y Assusa (2014), en “La articulacion de légicas laborales y ldgicas
domeésticas en una politica de empleo para jovenes en Argentina. Individuo, autonomia y
vinculos personales en el mundo del trabajo”, consideran la importancia de contar con una
red de relaciones que permita acceder a un empleo, la politica del empleo comprende a
jovenes vulnerables quienes presentan una problematica entre el programa y las
mediaciones institucionales. Es importante comprender la relaciéon y vinculo del joven
dentro de la sociedad que se construye y articula con redes de reciprocidad, espacios
colectivos, practicas compartidas, dentro del hogar y la familia, redes sociales en forma de
capital, el ambiente laboral se encuentran interrelacionados e interconectados. Los jovenes
son el resultado de la historia, las politicas aplicadas, su cultura, el trabajo y los sistemas
de dominacion.

El acceso al mercado laboral no solo depende de formaciéon o capacitacion, sino de los
contactos, redes que permitan acceder a un empleo. En ese sentido, este estudio es
coherente con el objetivo de investigacién cuando afirma que existe una problematica entre
el programa y las intermediaciones laborales institucionales, lo mismo ocurre en el
Programa Nacional de Empleo Juvenil Jovenes Productivos, una limitante de la insercion
laboral es que no todos los usuarios son insertados sino que depende de factores externos
e internos.
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Por su lado, Sanchez (2014) en el estudio sobre “Los jovenes frente al empleo y el
desempleo: La necesaria construccion de soluciones multidimensionales vy
multifactoriales”, presenta las caracteristicas de los jovenes peruanos que es similar con
los mexicanos, la poblacion econdmicamente activa (PEA) en México representa al 57.8%
de la poblacion total, mientras que los jovenes de 14 a 29 anos representan el 50.4% por
otro lado, existe un 5.36% de tasa de desempleo nacional y un 8.6% para los jévenes; casi
el doble en comparacion con la tasa nacional. En el Peru, segun el INEI (2016) la tasa de
desempleo juvenil fue de 15.7%, y segun la OIT (2017) fue superior a 18%. Los empleos
de mala calidad, precarios, temporales, sin proteccion social, largas fases de educacion, el
mercado de trabajo exige experiencia, existe ruptura en la practica y el tejido social, el
deterioro de estos mecanismos de convivencia social hace que los jévenes actien con
inseguridad e incertidumbre. Las politicas de empleo debe comprender a los jovenes,
empleadores, Estado, sindicatos, deben asumir su corresponsabilidad. No existe una
politica clara, ni legislacion laboral de promocién del empleo de los jévenes que permita la
insercion laboral de los jévenes. Se debe abordar los desajustes entre el mercado de
trabajo, impulsar el nexo escuela-trabajo, perfeccionar los sistemas de aprendizaje del
oficio, mejorar los programas de insercién al empleo para jovenes.

El estudio de Sanchez se relaciona con la justificacion y objetivo de investigacion, porque
permite entender la situacion laboral que atraviesan los jovenes en México, asimismo, las
caracteristicas son similares para el caso peruano de las cifras, las condiciones laborales,
insercion laboral, las leyes, niveles de desempleo, mercado laboral y politicas sociales.

Julcahuanga (2013) en la tesis “Evaluacion de las estrategias de capacitacion del
Programa de Capacitacion Laboral Juvenil Projoven, para la insercién laboral de jovenes
entre 16 a 24 afos en la ciudad de Piura” realiza un analisis del programa a partir del nivel
de incidencia del proceso de seleccién de las entidades de capacitacion y de capacitacion,
asimismo evalua el curriculo de formacién. Como resultados senala que hay deficiencias
con la capacidad de gestion de las ECAP para la insercién laboral; la disponibilidad de
equipamiento dificulta una eficiente y eficaz capacitacion. Concluye que los curriculos son
coherentes entre oferta y demanda. Asimismo, las estrategias de capacitacion, no se
cumplen en un 100% con la vinculacién ECAP y empresa. Por otro lado, las estrategias de
capacitacion, la seleccion de ECAP vy el curriculo del Programa Projoven, influyen
positivamente en el nivel de insercion laboral de los jévenes; el curso de operarios tiene
mayor acogida por los empresarios que los de servicios.

Los aportes de Julcahuanga se relacionan con los objetivos de la investigacion, porque
aborda el mismo programa, aunque en distintos periodos y lugares; sin embargo, lo comun
en ambas investigaciones es abordar el tema de las estrategias, la insercion laboral,
capacitacion técnica, la calidad de los cursos y la gestién de las entidades de capacitacion.
Los resultados obtenidos por el autor guardaran relaciéon con los hallazgos de la presente
investigacion, ya que, esta ultima aborda en forma integral el analisis del Programa
Nacional de Empleo Juvenil Jovenes Productivos en Lima Callao.

Por su lado, Zorrilla (2013) en la tesis “Factores que contribuyeron a la sostenibilidad de
los Micro Emprendimientos Juveniles en el distrito de San Juan de Lurigancho. Caso:
Proyecto Jévenes Pilas del Programa de Empleo Juvenil de INPET (2007-2009)”, sostiene
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que la pobreza y la pérdida de capacidades se profundiza con las dificultades para acceder
al mercado laboral, por cual los jovenes se caracterizan por tener empleos ocasionales con
deficientes ingresos, y se encuentran en el sector informal generandose autoempleos o
emprendimientos, sin embargo muy pocos fueron exitosos y se mantuvieron sostenibles
esto responde al perfil y caracteristicas de los jévenes, que en su mayoria son de nivel
socioecondmico bajo; asimismo a mayor edad presentan mayor potencial emprendedor por
su nivel educativo, tienen carga familiar, aprovechan las oportunidades, se comprometen
con la capacitacién, la mayoria se dedica a los servicios, perciben un ingreso mensual
promedio, son mas decididos y operan generalmente en condiciones informales. Sin
embargo, los jévenes menores hay quienes aprovechan las oportunidades, son decididos,
aunque con menor nivel educativo y poca experiencia.

El aporte de Zorrilla para la presente investigacion radica en el mismo objetivo de ambos
programas que es el acceso al mercado laboral, el abordaje de la situacion de pobreza de
los jovenes, desarrollo de capacidades, condiciones laborales, y la generacion de
emprendimientos a partir de sus capacitaciones recibidas y presencia de jévenes usuarios
jefes de hogar con carga familiar. Estas caracteristicas son similares con la poblacion
objetivo del Programa Nacional de Empleo Juvenil Jovenes Productivos

2.5 Marco teorico

2.5.1 Derechos humanos

Todos los seres humanos tienen derechos inalienables sin ningun tipo de distincion o
discriminacién sea por sexo, raza, origen étnico, nacionalidad, religion, lengua u otra
situacion. Las Naciones Unidas y otros organismos internacionales a partir de los anos 80,
promovieron practicas de "buena programacion”; sin embargo, antes de cambiar esas
practicas establecidas, se incorpora valor con un enfoque basado en los derechos
humanos.

En ese sentido, el enfoque de derechos permite entender la aplicacion de los derechos
humanos en las politicas, programas y proyectos sociales, no solo como discurso sino se
traduzca en una accién que genere cambios positivos e impactos en los actores sociales y
sus condiciones de vida.

Asi también, UNFPA y otros (2012) presentan este enfoque como una herramienta que
permite identificar y analizar las desigualdades de las deficiencias en el desarrollo en las
naciones como es la discriminacion, las injustas relaciones de poder, los planes, los
programas sociales, las politicas, que ayudan a fomentar el ejercicio de los derechos y el
mejoramiento de capacidades de las personas.

A continuacion, se detalla los postulados del enfoque de derechos de las Naciones Unidas:

i) Nivel normativo: un enfoque basado en los derechos humanos agrega legitimidad al proceso de
desarrollo, ya que esta basado en valores universales que se reflejan en normas y reglas juridicamente
vinculantes para los Estados. Todos los programas de las Naciones Unidas deben contribuir a los
objetivos en materia de derechos humanos.

ii) Valor instrumental: un enfoque basado en los derechos humanos contribuye a conseguir resultados
de desarrollo mas sostenibles haciendo frente a los problemas de desarrollo de manera mas exhaustiva;
ello significa determinar y tratar de poner fin a las pautas persistentes de desigualdad, discriminacion,
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exclusiéon y demas causas estructurales que en ultima instancia impiden la realizacién de los derechos
humanos. La aplicacion de los principios de derechos humanos garantiza un proceso de calidad mas
participativo, responsable e integrador de los grupos marginados o discriminados. Las normas de
derechos humanos aclaran también el objetivo del fortalecimiento de la capacidad determinando qué
capacidades especificas de los titulares de derechos y de los titulares de deberes deben crearse para
fomentar la realizacién de los derechos humanos.

iii) Valor institucional: las Naciones Unidas tienen una ventaja comparativa en su mandato basico
sobre la paz, la seguridad, los derechos humanos y el desarrollo, asi como en su imparcialidad para
abordar cuestiones delicadas. El caracter complementario de los diversos mandatos de los organismos
de las Naciones Unidas permite un analisis mas exhaustivo de los problemas y una respuesta mas
completa a los mismos. Las observaciones y recomendaciones de los mecanismos internacionales de
derechos humanos son herramientas valiosas para analizar y solucionar los problemas nacionales de
desarrollo desde el punto de vista de los derechos humanos (Oficina del Alto Comisionado de las
Naciones Unidas para los Derechos Humanos 2006: 2-3).

Adicionalmente, la Oficina del Alto Comisionado de las Naciones Unidas para los Derechos
Humanos (2006) precisa que el enfoque esta basado en las normas internacionales de
derechos humanos a nivel normativo y esta orientado a la promocién y la proteccion de los
derechos humanos a nivel operacional. Asimismo, debe contribuir a la sostenibilidad del
desarrollo, potenciar la capacidad de accion efectiva de la poblacion, especialmente de los
grupos mas marginados o vulnerables a través de las politicas, los planes, y los procesos
de desarrollo.

Por su parte, Solis (2003) presenta un aspecto clave para entender el enfoque de derechos
donde el Estado y las instituciones deben garantizar el desarrollo humano, como una
obligacion juridica y social para satisfacer las necesidades materiales y subjetivas de todas
las personas, estas a su vez se empoderen de sus derechos y participen activamente en
el desarrollo social, se transformen las instituciones y la vida social a través de reformas
en las politicas sociales, mecanismos juridicos y politicos. Asimismo, todas las acciones
deben orientarse a articular la nueva ética de desarrollo humano con politicas publicas en
todos sus niveles sean publicos o privados; donde las relaciones sociales se sustenten en
el reconocimiento, el respeto mutuo y la transparencia.

En conclusion, la expansion de los derechos como las normas y leyes no soluciona los
problemas estructurales de la desigualdad de la sociedad; muchos derechos concluyeron
sin mayores impactos y otros tienen una vigencia parcial; sin embargo, aun hay grupos de
la poblacion que no pueden ejercerlos. Actualmente, la Organizacion Internacional del
Trabajo se orienta a promover oportunidades de empleo decente y productivo para
hombres y mujeres respetando sus derechos de libertad, equidad, seguridad y dignidad
humana, que tienen amparo en la Declaracién de Derechos Universales. Asi también, estos
derechos humanos son incluidos en las politicas de Estado, y la intervencion de las
organizaciones internacionales.

2.5.2 Desarrollo de capacidades

El enfoque de desarrollo de capacidades es una teoria econémica que nacié a partir del
afio 1980 como una nueva propuesta a la economia del bienestar; este enfoque tiene como
objetivo central la capacidad de ser y hacer de los individuos; uno de los maximos
representantes es el economista Amartya Sen. Asi también, el enfoque de capacidades es
el fundamento tedrico del desarrollo humano, que se centra en “la capacidad de los
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individuos para lograr el tipo de vida que las personas tienen razones para valorar y no en
lo que se tiene u obtiene” (Citado en Giménez y Valente 2016: 8-9).

Para Sen (2000) la expansion de la libertad es un fin fundamental del desarrollo asi como
su medio principal. En ese sentido, los individuos que presentan deficientes opciones y
oportunidades en su representacion a través del desarrollo permite abolir las carencias de
libertad. Es decir, las evaluaciones del bienestar de las personas no se encuentran en el
PBI, los bienes de consumo sino en el mismo individuo, en las capacidades individuales y
colectivos, las funcionalidades, la libertad relacionada con las oportunidades y agencia lo
que conlleva al desarrollo humano.

Ademas, Giménez y Valente (2016) sefiala que Sen no solo brindé un aporte tedrico al
desarrollo de capacidades, sino principalmente practica, que permitié orientar en forma
eficiente a los gobiernos con respecto a las bases pertinentes para el disefio de las politicas
publicas, que a la vez atiende las exigencias de equidad y de justicia social, no sélo
preocuparse de incrementar la produccion econémica y la distribucién de los ingresos.

Por su lado, Alkire (2010) sostiene que el enfoque de las capacidades de Sen es un marco
conceptual moral que presenta estructuras sociales a ser analizados segun el nivel de
libertad que los individuos poseen para promover o alcanzar funcionamientos que ellos
valoran. Asimismo, este enfoque tiene dos usos, “uno evaluativo que permite la
comparacion y evaluacién de diferentes estados o situaciones; y otro propositivo que
permite un grupo de sugerencias de politicas para expandir capacidades junto con los
procesos para llevarlas a cabo, y consideraciones contextuales” (Alkire 2010: 34).

El aporte de Sen es importante para el desarrollo de capacidades de los jovenes pobres y
vulnerables en el ejercicio de la libertad y acceso a derechos que permiten explotar las
habilidades, capacidades, conocimientos para mejorar su calidad de vida y un adecuado
desarrollo humano.

En el citado de Colmenarejo (2016), también se encuentra a la fildsofa Martha Nussbaum,
que se ocupo del enfoque de capacidades a la vez reconocio la teoria de la justicia de
Rawls por su aporte al utilitarismo econémico dominante. Este ultimo, el aspecto
econdmico es lo mas importante, mas no considera como un fin a las personas, sino un
simple instrumento para promover un bien social general. Sin embargo, la libertad implica
poner en funcionamiento todas las capacidades, es decir, de lo que son capaces de hacer
y ser. En consecuencia viene a ser la idea central del enfoque de las capacidades, a la vez
se relaciona con el desarrollo humano y con la idea aristotélica de florecimiento humano.

De los aportes de Nussbaum y Sen, ambos van mas alla de términos econémicos coinciden
en la importancia del desarrollo humano; con sus planteamientos pretenden debilitar el
camino del Producto Interior Bruto como indicador exclusivo de desarrollo de un pais.
Ambos comparten la nocién de que “la capacidad es util para realizar comparaciones sobre
la calidad de vida de las personas, estableciendo como cuestiones prioritarias que afectan
aquello que la gente es capaz de ser o hacer (funcionamientos) y las oportunidades reales
para poner en marcha dichos funcionamientos (capacidades)’ (Citado en Colmenarejo
2016: 126).
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Para Nussbaum las capacidades combinadas comprende las capacidades basicas y las
capacidades interiores que permitiran el desarrollo éptimo de las jovenes y las politicas
publicas deben promover las capacidades combinadas para brindar acceso a una
educacion, salud, trabajo y otros servicios. Finalmente, presenta una propuesta politica
normativa en base a diez capacidades humanas minimas que sirven como requisitos
basicos para una vida digna, relacionado con diferentes respuestas en asuntos de justicia
y distribucién, como son: Vida; salud fisica, integridad fisica; sentidos, imaginacion y
pensamiento; emociones; razén practica; afiliacion; otras especies; juego; y control sobre
el propio entorno.

El aporte de Nussbaum es importante porque presenta las condiciones necesarias minimas
para el desarrollo de capacidades y mejorar las condiciones de vida de la poblacion juvenil
que viven en condiciones de pobreza, donde las politicas de Estado deben orientarse en
la persona y no solo en indicadores econémicos como el PBI que no generan impacto o
mejoras en la calidad de vida.

2.5.3 Capital humano

El capital humano enmarcado en las teorias de crecimiento econédmico hace referencia a
la productividad de los individuos en base a su formacion y experiencia laboral dentro del
proceso productivo; asi también permite una mejor calidad, cantidad y en la generacion de
valor.

Los exponentes mas representativos de la teoria del capital humano son: el economista
Theodore W. Schultz (1961); Gary S. Becker (1964) y Jacob Mincer (1974); a continuacion,
se presenta sus principales aportes:

Cardona y otros (2007) presentan la Teoria del Capital Humano desarrollada por Schultz,
este autor consideré a la educacidon como una inversion en la gente, donde los ingresos
determinarian el acceso a la educacién y a la salud. Las consecuencias de la educacion
como una inversion en el hombre es considerada como una forma de capital humano.

Asimismo, Schultz hace énfasis en la economia de la pobreza, propone invertir en una
poblacion de calidad que permita el bienestar humano, lo cual determinara en definitiva las
perspectivas de la humanidad en el futuro. Ademas, sostiene que la poblacion mayoritaria
en el mundo es pobre; caracterizado por malos pagos de trabajo; con gastos en alimentos
de mas de la mitad de sus ingresos minimos; estos a su vez viven en aquellos paises con
bajos niveles de ingresos. También considera que los elementos claves para el bienestar
es mejorar la calidad de la poblacion y los adelantos en el conocimiento, es decir, la
evolucién inteligente que determinara el futuro de la humanidad que constituiran las
diversas formas de capital humano. Sin embargo, sera un recurso escaso contar con una
poblacion de calidad por sus altos costos y valor econémico.

De los aportes de Shultz para la investigacion es interesante en cuanto considera la
educaciéon como una inversién, asi el conocimiento implica calidad de la poblacion en base
a un valor econémico y un costo, todo ello denominado capital humano. El programa
investigado, aborda este aspecto de capacitacion o formacién laboral que permita mejorar
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la calidad de vida de la poblacion juvenil, donde el Estado invierte en capital humano para
este sector, aunque hay aspectos que mejorar respecto a la calidad del servicio que se
brinda.

Por otro lado, Cardona y otros (2007) presentan los aportes tedricos del economista Gary
Becker a partir de la investigacion en capital humano; sostiene que los individuos acumulan
conocimientos generales y especificos que forman parte de sus capacidades productivas;
esta situacion implica invertir en educacién que a la vez significa un costo de oportunidad,
ser parte de la poblaciéon econdmicamente inactiva y no obtener ingresos en ese momento;
sin embargo, en adelante obtendra mayores salarios. Asimismo, otros aspectos de la
productividad de los trabajadores esta relacionado a la inversién en formacion, aptitudes
su motivacion y a su fuerza de voluntad.

Los aportes de Becker al capital humano, se detalla a continuacion: i) La educaciéon como
principal productor de capital humano, porque genera conocimientos. ii) A mayor inversion
en educacion del capital humano, mayor retorno de inversion y del ingreso per capita de la
sociedad, por la relacion directa que existe entre el crecimiento econémico y el stock de
capital humanao. iii) La escolarizacion, la formacién, la movilidad, etc., representan formas
de inversion en capital humano; donde la inversion de los jovenes tendran retorno en
adelante y por anos. iv) La educacion general y especifica; la primera es util a todas las
empresas, la segunda beneficia para el que gasto sea trabajador o empresa. v) La mayor
parte de las inversiones en capital humano elevan las retribuciones a edades avanzadas.
vi) el capital humano es importante en el estudio del desarrollo, de la distribuciéon de la
renta, de la rotacion del trabajo, entre otros.

Otro aporte de Becker es la incertidumbre y el riesgo que implica la inversion en capital
humano, porque hay dudas en las personas sobre sus aptitudes, especialmente los
jovenes; asi también no se sabe con certeza lo que una persona de edad puede recibir
sobre el rendimiento y las aptitudes dadas porque puede suceder hechos no previstos;
finalmente, para recibir el rendimiento de una inversion en capital humano conlleva un largo
periodo de tiempo.

De los aportes de Becker en la investigacion, es importante porque el Estado incurre en
gasto o invierte para desarrollar las capacidades productivas de los jévenes, a su vez
permite cierta especializacion en diversos cursos que brinda la oportunidad de insercién en
el mercado laboral, implica mayores salarios, asi también es importante la motivacion y su
compromiso para mejorar sus condiciones de vida. Los jovenes son la fuerza motriz de la
economias de las naciones; en el Peru se cuenta con un bono demografico que debe ser
aprovechado con la implementacion de politicas sociales orientadoras para ese grupo
poblacional.

De la misma forma, Cardona y otros (2007) presentan a otro exponente del capital humano
como es Jacob Mincer; su aporte se enmarca en el valor de la experiencia que permite
entender que el aumento de los ingresos es el resultado de la capacitacién o aprendizajes
en el trabajo. Otro aspecto es la medicion del entrenamiento donde lo formal es mas dificil
que la experiencia laboral que se recibe, porque va creciendo a la par del mercado laboral,
mientras que lo formal es lenta. Asimismo, Mincer analizé por primera vez la relacion entre
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la distribucion de las retribuciones y el capital humano; realizé el analisis empirico de la
relacion entre capital humano y distribucion personal de ingresos.

Otros aportes de Mincer se detallan a continuacién: i) Realiza un modelo basado en la
racionalidad econémica del sujeto en el mercado laboral, afirma que los salarios aumentan
como consecuencia de la capacitacion en el trabajo para hacer frente a la desigualdad en
los ingresos. ii) Los salarios aumentan a medida que se requiere mayor calificacion, asi
como una empresa que tiene procesos requiere mayor personal calificado, también crecera
el grado de especializacién y entrenamiento de la misma. iii) Propone como una
metodologia a la regresiéon lineal para calcular la contribucion de la escolaridad y la
experiencia en los ingresos de los trabajadores. iv) Diferencia entre el aumento de ingresos
relacionado con la edad y el aumento relacionado con la experiencia laboral.

De los aportes de Mincer, es importante resaltar que la capacitacién laboral o mayor
especializacion de los jovenes permitird un mayor incremento en sus ingresos. Asimismo,
permite diferenciar el aumento de ingresos relacionado con la edad y la experiencia laboral.
Es importante que los jévenes se inserten al mercado laboral que les permita obtener mayor
experiencia laboral, sean mas competitivos, cuenten con mayores oportunidades para
mejorar sus condiciones de vida.

Finalmente, se presenta los aportes del economista Amartya Sen (1997), sefala que el
concepto tradicional de capital humano generalmente se centra en la funcién que cumple
la ampliacion de las capacidades del ser humano, es decir, generar ingresos que se anaden
a los beneficios y ventajas directas o primarias. Sin embargo, el capital humano junto al
desarrollo de la capacidad productiva y la destreza de la poblacion en general contribuyé
a suavizar y humanizar la concepcién del desarrollo; asi también, es importante
comprender que los seres humanos son muy importantes en el proceso de desarrollo;
como ejemplo estan las experiencias mas productivas del sudeste asiatico.

Capital humano puede definirse —en principio— en un sentido muy amplio e incluir ambos tipos de
valoracién, pero normalmente se define —por convenciéon— por su valor indirecto: las cualidades
humanas que pueden emplearse como “capital” en la produccién (de la misma forma que el capital
fisico). En este sentido, la vision mas limitada del enfoque del capital humano encaja en la perspectiva
mas global de las capacidades humanas, que pueden abarcar tanto las consecuencias directas de las
capacidades humanas como las indirectas.

La utilizacién del concepto de capital humano, que se refiere solo a una parte de la cuestion (una parte
importante, relacionada con la ampliaciéon de los “recursos productivos”), es desde luego, un peso
enriquecedor. Pero es preciso complementarlo, ya que los seres humanos no son menos medios de
produccion sino también el fin del ejercicio (Sen 2000: 351-353).

El enfoque de Sen ayuda a entender la relacion que presenta el enfoque de capacidades
con el enfoque de capital humano que es decisivo para entender el desarrollo de los
jovenes que deben ser aplicados en las politicas publicas y no solo entender como recursos
productivos.
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2.5.4 Desarrollo humano

El desarrollo humano, segun el Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo, se
inicia a partir del afo 1990 con el primer Informe sobre Desarrollo Humano, donde se
introduce un nuevo enfoque para promover el bienestar humano. El enfoque del desarrollo
humano se centra en las personas y sus oportunidades, trata de difundir la riqueza de la
vida humana frente a la riqueza de la economia.

El enfoque de desarrollo humano fue desarrollado por el economista Mahbub Ul Haq, sobre
la base del enfoque de las capacidades humanas de Amartya Sen que comprende en lo
que las personas son capaces de "ser" y "hacer" cosas deseables en la vida. A
continuacién, se presenta las caracteristicas del Desarrollo Humano (DH):

Personas: el desarrollo humano se enfoca en mejorar las vidas de las personas en lugar de asumir
que el crecimiento econémico conducira, automaticamente, a un mayor bienestar para todos. El
crecimiento de los ingresos se considera un medio para el desarrollo, mas que un fin en si mismo.

Oportunidades: el desarrollo humano se trata de dar a las personas mas libertad para vivir vidas que
valoran. En efecto, esto significa desarrollar las habilidades de las personas y darles la oportunidad
de usarlas (...) Tres bases para el desarrollo humano son vivir una vida larga, saludable y creativa,
estar bien informados y tener acceso a los recursos necesarios para un nivel de vida decente (...) Una
vez que se logran los principios basicos del desarrollo humano, abren oportunidades para el progreso
en otros aspectos de la vida.

Eleccion: el desarrollo humano se trata, fundamentalmente, de mas opciones. Se trata de
proporcionar oportunidades a las personas, no insistir en que las aprovechen. Nadie puede garantizar
la felicidad humana, y las decisiones que toman las personas son de su incumbencia. El proceso de
desarrollo, el desarrollo humano, deberia al menos crear un entorno para que las personas, individual
y colectivamente, desarrollen todo su potencial y tengan una oportunidad razonable de llevar una vida
productiva y creativa que valoren (PNUD s/f).

La implementacion del enfoque del desarrollo humano forma parte de la agenda 2030, que
permite articular los Objetivos de Desarrollo Sostenible y mejorar el bienestar de las
personas, al garantizar un planeta equitativo, sostenible, justo y estable. Los indicadores
son: el indice de desarrollo humano y el indice de pobreza multidimensional.

Por su parte Alkire (sf/f), sehala que el desarrollo humano estd conceptualmente
fundamentado en el enfoque de las capacidades de Sen, donde las personas expanden
sus capacidades y elecciones. El objetivo no se cambié aunque si el lenguaje. Sin embargo,
existen diferencias conceptuales importantes entre conceptos pero que se relacionan para
lograr el objetivo como es el desarrollo humano, derechos humanos, seguridad humana,
Objetivos del Desarrollo del Milenio, aunque no existen diferencias con el enfoque de las
capacidades.

Ademas, Alkire describe algunas caracteristicas: el desarrollo humano, la seguridad
humana y los derechos humanos tienen actores diferentes con un objetivo parecido. Sin
embargo, la unidad de analisis es la persona, no la economia, el territorio y el precedente
legal. Por otro lado, el enfoque es multidimensional, donde los Objetivos del Desarrollo del
Milenio estan articulados en forma cuantitativa con los objetivos mas resaltantes del
desarrollo humano.

Para Amartya Sen el desarrollo es un “proceso de expansién de las libertades reales de
que disfrutan los individuos. En este enfoque, se considera que la expansion de libertad es
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el fin primordial y el medio principal del desarrollo” (Sen 2000: 55). Asimismo, sefala que
el analisis del desarrollo exige una comprension integrada de los papeles de las diferentes
instituciones y de sus interacciones, los valores, la ética social, sumado al funcionamiento
de los mercados y de otras instituciones pertinentes.

Finalmente, segun Martinez (2015) se tiene el aporte de Martha Nussbaum, que considera
al enfoque del desarrollo humano en principio como una perspectiva que se centra en el
desarrollo de los pueblos y de la persona; asimismo, extiende su aplicacion a la ética
animal. Asi también, los aportes se sustentan sobre el enfoque de capacidades, donde
presentan una propuesta politica normativa basada en una lista de diez capacidades
humanas minimas que sirven como requisitos basicos para una vida digna. Los aportes de
Nussbaum se encuentran desarrolladas lineas arriba en el enfoque de capacidades; es
decir, ambos enfoques de desarrollo y capacidades se complementan para entender la
problematica social.

Los aportes del enfoque de desarrollo humano se relacionan con la investigacién porque
todos los jovenes que son parte de la poblacién objetivo, que se encuentran en condiciones
de pobreza, con escasos recursos para capacitarse, en condiciones de desempleo
merecen atencién; no obstante, a través de este enfoque permite entender la problematica
juvenil en su conjunto, las propuestas para la aplicacion de las politicas sociales del Estado
y de las instituciones que intervienen.

2.6 Definicion de términos

Empleo

Esta constituido por todas las personas, empleadas o trabajadores por cuenta propia, dedicadas a
alguna actividad productiva. Estas personas ocupadas pertenecen a la Poblacion Econémicamente
Activa (PEA), que es la oferta de mano de obra en el mercado de trabajo y esta constituida por el
conjunto de personas, que contando con la edad minima establecida (14 afios a mas); realizan “algun
trabajo”, ya sea como “Asalariado”, percibiendo un sueldo o salario, monetario o en especie o como
“Empleado Independiente”, obteniendo un beneficio o ganancia familiar, monetario o en especie (INEI
2000: 3).

Desempleo
Se considera desempleo a la situacion de carencia total de trabajo. Al respecto, la definicién oficial
internacional (OIT, 1983), se apoya en tres conceptos que deben seguirse simultaneamente durante el
periodo de referencia, que por lo general, es la semana previa a la encuesta: i) Sin empleo, es decir no
tener un empleo asalariado o un empleo independiente. ii) Actualmente disponible para trabajar. iii) En
busca de empleo, es decir, haber tomado medidas concretas para buscar un empleo (INEI 2000: 4).

Por su lado, Sachs - Larrain (1993) define tres tipos de desempleo:
1. El desempleo friccional, responde a las bajas voluntarias, a los cambios de trabajo y a las personas
que entran por primera vez en la poblacién activa o que retornan a ella (...).
El desempleo estructural, forma parte de la tasa natural de desempleo de un pais (...).
3. El desempleo ciclico se da cuando hay un nivel insuficiente de demanda agregada, lo que obliga a las
empresas a suspender temporalmente el empleo a los trabajadores o despedirlos (Citado en Urvina
2014: 38-39).

N

Promocién
Desarrollo de actividades de difusion con la finalidad de llegar a la poblacion objetiva, previa
focalizacién geografica, para esta labor se utilizan diversos medios de comunicaciéon como
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perifoneo, radios locales, entrega de volantes; asi también por diversas formas como
reuniones, charlas, con lideres y autoridades locales, asociaciones de jévenes,
organizaciones que tienen contacto con jovenes; uso de las redes sociales. (Resolucion
Ministerial N° 179-2012-TR Manual de Operaciones del Programa Nacional de Empleo
Juvenil “ Jévenes a la Obra”).

Focalizacién

Es un conjunto de actividades que permite ubicar a la poblacién objetiva en condicion de
pobreza y/o situacion de vulnerabilidad (Directiva N° 007-2016-MTPE-JOVENES
PRODUCTIVOS/DE)

Capacitacion

Es el proceso formativo donde los beneficiarios del programa desarrollan y/o fortalecen las
habilidades cognitivas y socioemocionales; y las competencias especificas en
determinadas ocupaciones técnicas laborales, adquieren conocimientos técnicos y
habilidades practicas con la finalidad de ser insertados al mercado laboral (Directiva N°
001-2016-MTPE-JOVENES PRODUCTIVOS/DE).

Insercion laboral

Es el proceso mediante el cual el joven capacitado es contratado por una empresa como
un trabajador formal, en esta etapa los jévenes beneficiarios son vinculados con
potenciales empleadores que requieren personal calificado. El servicio es brindado por el
programa en coordinacién con el Servicio Nacional de Empleo del Ministerio de Trabajo y
Promocion del Empleo y directamente por el programa.
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CAPIiTULO 3

Disefno metodologico

3.1 Estrategia metodolégica

Para determinar los factores que influyen en la insercion laboral en los jévenes usuarios
del distrito de Ate del Programa Nacional de Empleo Juvenil, Jévenes Productivos durante
el afo 2016, se empleara el estudio de caso como forma de investigacion, a partir de un
conocimiento explicativo que busca identificar las causas y consecuencias de la
implementacién del programa es cuestion; asimismo, una vez identificados los cuellos de
botella permita proponer mejoras en la intervencion. Ademas, permite generar
conocimientos especificos de la problematica que atraviesa el programa, para la toma de
decisiones; asi también conocer la incidencia en la poblacion objetivo y desde la Gerencia
Social proponer soluciones, mejoras, cambios en los procesos de intervencién.

Para este fin, se realiza un analisis desde el proceso estratégico tomando en cuenta las
caracteristicas del modelo de gestion del programa, que comprende cada etapa: la oferta
formativa de los cursos que brindan las entidades de capacitacion, la promocién para
captar a la poblacién objetiva en condiciones de pobreza y vulnerabilidad, la focalizacion
qgue permite seleccionar a los beneficiarios sobre la base de la calificacién socioeconémica
y el Sistema de Focalizacién de Hogares, la capacitacion en cursos técnicos basicos y
habilidades transversales; finalmente, se concluye con la etapa de insercion laboral en una
empresa formal. Del andlisis de cada etapa se obtendran resultados, conocimientos;
también se identificaran cuellos de botellas que estan dificultando para una buena
intervencion del programa.

Por otro lado, se analizara la interaccion e intervencion de los actores sociales en el cada
etapa del programa, conocer su percepcion, la satisfaccion desde su posicion, y las
propuestas de mejoras para una buena implementacion del programa y la mejora de la
calidad de vida de los jévenes.

Por lo expuesto, la estrategia metodolégica es cualitativo y cuantitativo, que permiten
analizar a fondo para responder a la pregunta principal de la investigacion; por su parte la
metodologia cualitativa permite conocer aspectos subjetivos de los jovenes usuarios,
empleadores y responsables de las entidades de capacitacién como las percepciones y
satisfaccidon durante las distintas etapas del programa desde la determinacion de la oferta
formativa, focalizacién - seleccion de jovenes, la capacitacion técnica e insercion laboral.
Mientras tanto la metodologia cuantitativa es mas objetiva, que permite determinar los
factores de la implementacion de la capacitacion técnica para la insercion laboral a partir
de la obtencion de datos estadisticos, asi también muestra indicadores socioeconémicos
de las condiciones de empleabilidad.

3.2 Diseno muestral

Poblacidn objetivo. La poblacion objetivo de la investigacion esta conformado por jévenes
pobres que viven en el ambito urbano y rural a nivel nacional, en condicién de desempleado
o subempleado, con bajos niveles educativos, en condicién de vulnerabilidad socio laboral,

42



joven jefe de hogar y/o con hijos, con bajos ingresos, personas con discapacidad; quienes
participaron del programa.

Por otro lado, estan los colaboradores quienes conocen de cerca la gestion del programa,
representantes de las entidades de capacitacién que tienen convenios con el programa y
empleadores donde se realizan la insercion laboral a los jévenes que concluyeron la
capacitacion.

Universo de la poblaciéon objetivo. Esta constituido por 5841 jévenes de 15 a 29 afos
ubicadas en zonas urbanas y rurales del pais que se encuentran en condiciones de
desempleo o subempleo, con nivel educativo inferiores a superior incompleta; joven de
hogar clasificado como pobre o pobre extremo, joven de hogar clasificado como no pobre
con ingreso menor a 750 soles; joven jefe de hogar, joven con al menos un hijo, joven con
discapacidad. Otra caracteristica es que se encuentran en condicién de acreditados,
capacitados y/o insertados laboralmente, es decir, considerados beneficiarios para el
programa durante el ano 2016.

Por otro lado, 23 colaboradores del programa realizaron labores durante el afio 2016, para
la sede Lima Callao, en distintos cargos como jefes, supervisores, coordinadores,
promotores, focalizadores e intermediadores.

Los siete representantes de las entidades de capacitacion tuvieron convenios con el
programa durante el afo 2016 fueron los siguientes: Universidad Enrique Guzman y Valle,
Universidad de Piura, Cetpro San Luis, Instituto Nacional de Investigacion y Capacitacion
de Telecomunicaciones de la Universidad de Ingenieria, Servicio Nacional de
Adiestramiento en Trabajo Industrial — SENATI, Universidad Nacional Mayor de San
Marcos y Universidad Nacional del Callao.

Los 10 empleadores con mayor participacion que brindaron vacantes para la insercion
laboral fueron Supermercados Plaza Vea, Supermercados Metro, Supermercados Wong,
Atento, Supermercados Tottus, Texgroup, Textimax, Nestlé, D’Onofrio, Bimbo.

Método de muestreo. El método es no probabilistico significativo, porque permite contar
con la cantidad pertinente de individuos de la poblacién objetivo, que brindan informacién
relevante de todas las etapas del programa para los fines y objetivos de la investigacion.

Determinacion del tamaino de la muestra. La investigaciéon al tener un énfasis de tipo
cualitativo es una muestra significativa y los criterios para elegir la muestra ha sido
considerando la significancia y relevancia que amerita.

Método de seleccion de los elementos de la muestra. El método de seleccion es por
juicio o conveniencia que considera el dominio y la experiencia del investigador en el campo
de estudio.

A continuacion, se detalla la muestra seleccionada segun conveniencia por cada uno de
los instrumentos de recoleccion de informacién seleccionados.
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- 9 colaboradores del programa que tuvieron mayor participacion durante en cada etapa
del programa en el distrito de Ate asi tenemos: 01 director ejecutivo, 01 jefe zonal, 01
coordinador, 01 supervisor, 02 focalizadores, 02, promotores, 01 intermediador laboral

- 76 j6venes acreditados, capacitados y/o insertados o beneficiarios del programa
durante el ano 2016, que residen en el distrito de Ate — Lima, se han detectado
deficiencias en la ubicacion de direcciones y ausencias durante las entrevistas.

- 5 empleadores que ofrecieron vacantes y permitieron la insercion laboral de jovenes
beneficiarios como Cencosud (Metro y Wong), Textimax, Texgroup, Nestle, D’Onoftrio.

- 6 entidades de capacitacion que brindaron servicios durante el afio 2016, tenemos a la
Universidad Enriqgue Guzman y Valle, Universidad de Piura, Cetpro San Luis, Inictel -
Universidad de Ingenieria, Servicio Nacional de Adiestramiento en Trabajo Industrial -
SENATI, Universidad Nacional Mayor de San Marcos.

3.3 Variables e indicadores

Planeamiento estratégico. Son los lineamientos para la formulacion de la vision y mision
de la organizacion que responden a los intereses institucionales, sus valores y del cédigo
de ética; se encuentra operacionalizado en los siguientes indicadores: nivel de articulacién
estratégica entre la misién, vision, valores, cédigo de ética, objetivos y nivel de estrategias
en la implementacion del programa.

Direccion estratégica. Es el proceso de formulacion de estrategias para el desarrollo de
la organizacion, buscando alcanzar metas y propésitos; se encuentra operacionalizado en
los siguientes indicadores: estructura organizacional; politicas o lineamientos en la
implementacion; recursos en la implementacion del programa; nivel de motivacion de los
colaboradores.

Control estratégico. Es un proceso participativo y reiterado que requiere la
implementacién de mecanismos de revision y correcciéon continua que deben ser confiables
y oportunas; se encuentra operacionalizado en los siguientes indicadores: nivel del proceso
de control del programa y resultados de la implementacion del Programa.

Percepcion de los jovenes usuarios. Se refiere a la valoracion que realiza el usuario del
servicio que recibié en cada etapa del programa. Se encuentra operacionalizado en los
siguientes indicadores: nivel de percepcion de los jovenes usuarios respecto a la
focalizacién; nivel de percepcién de los jévenes usuarios respecto a la capacitacién; nivel
de percepcion de los jovenes usuarios respecto a la Insercion laboral.

Satisfaccion de los jovenes usuarios. Se relaciona al sentimiento de bienestar, cuando
se cubre una necesidad; se encuentra operacionalizado en el siguiente indicador: grado de
satisfaccién de los jovenes usuarios con relacion al programa.

Percepcion de los empleadores. Se refiere a la valoracion de los empleadores del sector
privado de las etapas que comprende el programa. Se encuentra operacionalizado en los
siguientes indicadores: nivel de percepcidén respecto a la determinacion de la oferta
formativa; nivel de percepcién respecto a la seleccion de los jévenes; nivel de percepcion
respecto a la capacitacion; nivel de percepcion respecto a la inserciéon laboral.
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Satisfaccion de los empleadores. Se relaciona al sentimiento de bienestar, cuando se
cubre una necesidad. Se encuentra operacionalizado en el siguiente indicador: grado de
satisfaccién de los empleadores con relacién al programa.

Percepcion de los representantes de las entidades de capacitacion. Se refiere a la
valoracion que hacen los representantes de las entidades de capacitacidén de las distintas
etapas del programa; se encuentra operacionalizado en los siguientes indicadores: nivel
de percepcién de la determinacion de la oferta formativa; nivel de percepcién respecto a la
focalizacién; nivel de percepcion respecto a la capacitacion; nivel de percepcion respecto
a la insercioén laboral; nivel de percepcion respecto a los aspectos administrativos; nivel de
percepcion respecto al monitoreo y la evaluacién, nivel de percepcion respecto a las
mejoras del Programa.

3.4 Unidades de analisis

Se han considerado a los jovenes usuarios en calidad de beneficiario del programa del
distrito de Ate, colaboradores y con el programa ubicados en el distrito de Ate y Santa Anita.

3.5 Fuentes de informacion

Las fuentes de informacién estan conformadas por los actores que tienen un rol
protagodnico; asi también los documentos relevantes del programa que permiten extraer
informacién sobre el objeto de estudio. Las fuentes de informacién se dividen en dos tipos,
(i) fuentes primarias que incluye a colaboradores del Programa Nacional de Empleo Juvenil
Jovenes Productivos; los responsables de las empresas del sector privado. Asi también,
se tienen a los responsables de las entidades de capacitacion que brindan los cursos y
conocen aspectos administrativos del programa. Finalmente, se encuentran los jévenes
usuarios quienes conocen los beneficios y las limitaciones del programa en cada etapa
desde su inscripcion; (ii) fuentes secundarias, comprende los documentos de gestion del
programa tanto como informes técnicos, directivas, reportes, resoluciones, convenios,
evaluaciones, memorias, manuales, web del programa, entre otros; datos estadisticos del
Instituto Nacional de Estadistica e Informatica, datos de investigaciones relacionadas al
programa, que permiten obtener informacion de la gestion y aspectos administrativos del
programa.

3.6 Técnicas e instrumentos de investigacion

Las técnicas e instrumentos de investigacion responden al tipo de informacién que se
requiere recoger, puede ser cuantitativa o cualitativa; en este caso se ha considerado para
la informacién cuantitativa utilizar como técnica la encuesta y el cuestionario como
instrumento; en tanto para la informacién cualitativa, como técnica la entrevista
semiestructurada y la revision documental; y como instrumento, la guia de entrevista y la
matriz documental, respectivamente.

La encuesta fue aplicada a los jovenes beneficiarios del programa, y las entrevistas a los
colaboradores del programa, los responsables de las entidades de capacitacion vy
responsables de las empresas del sector privado.

45



3.7 Procedimiento de la informacion

Procedimiento de levantamiento de datos. El procedimiento para recoger informacién
se sustentd en la experiencia profesional en el Programa Nacional de Empleo Juvenil,
Jovenes Productivos, que permiti6 un conocimiento de la gestion del programa, un
acercamiento a la realidad donde se observé las limitaciones y el rol de los actores claves
del programa. Este acercamiento permitié identificar a los potenciales elementos que
conforman la muestra seleccionada entre ellos colaboradores, responsables de las
empresas privadas “empleadores”, responsables de entidades de capacitacion y jovenes
beneficiarios, quienes brindaron informacién a las preguntas planteadas en los
instrumentos de recoleccién de informacién como el cuestionario o las guias de entrevistas
semiestructuradas.

En un primer momento se aplico las encuestas a través de una prueba piloto a potenciales
elementos parte de las unidades de analisis, con la finalidad de ver la funcionalidad del
cuestionario y las guias de entrevistas. De esta manera se realizé reformulaciones a los
instrumentos sefialados.

En un segundo momento; para determinar la cantidad de colaboradores se indagé entre
los companeros de trabajo, considerando el tiempo de permanencia en el trabajo,
designacién de zona; asimismo, se verificd en el aplicativo Joven Net y en los documentos
de gestion del programa de la aproximacion total de colaboradores.

El un tercer momento, se siguié el mismo mecanismo para determinar la cantidad de
responsables de las entidades de capacitacion, se identifico a siete instituciones de los
cuales se entrevistd a seis responsables; sin embargo, no se consider6 a la Universidad
Nacional del Callao por la distancia no contaba con jovenes usuarios del distrito de Ate.

En un cuarto momento, para la seleccion de los responsables de las empresas privadas se
indagd con el responsable del area de intermediacion laboral, sobre los compromisos
suscritos con las empresas del sector privado; la informacion fue verificada con los
documentos de gestién del Programa Nacional de Empleo Juvenil Jévenes Productivos.

Una vez obtenida la totalidad de la poblacion objetivo, se procedid con la seleccién de la
muestra para los cuatro actores claves del programa, para este fin se procedié de acuerdo
a la determinacion de la muestra, considerando las ventajas y limitaciones que se
presentaron durante la etapa de prueba piloto. A continuacién, de detalla la aplicacion de
los instrumentos de recoleccion de informacion:

- Se preparo6 un directorio de los elementos/individuos de la muestra.

- Se organizo6 en cantidad necesaria de todo los instrumentos.

- Se elabord un cronograma para la aplicacion de instrumentos.

- Serealizé un mapeo de ubicacion de los jévenes usuarios.

- Se capacito al personal de apoyo de aplicacion de encuestas y entrevistas.

- Se establecié citas a través de diversos medios: correos, llamadas, WhatsApp, otros.
- Se acudio a aplicar las guias de entrevista y cuestionarios.

- Enlos casos no ubicados, se reprogramo para otra fecha, dejando mensajes.
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- Para la aplicacion de los instrumentos también se empled diversos medios correos,
llamadas, WhatsApp, redes sociales, teniendo en cuenta la disponibilidad de tiempo del
entrevistado o encuestado.

- Dicha informacion cuenta con registros fotograficos, correos, audios y videos.

Las dificultades en campo mas recurrentes que se presentaron son: (i) el tiempo de los
entrevistados y (ii) el temor a las represalias por brindar la informacion vy (iii) desconfianza.
Por tal motivo, se recurrié a otros medios como mensajeria, WhatsApp, correo, entrevistas
por llamadas, entre otros para el caso de los colaboradores, representantes de las
empresas privadas y representantes de entidades de capacitacion.

Mientras tanto, para el caso de las encuestas lo mas recurrente son direcciones erradas,
direcciones incompletas, numero de celulares desactualizados, direcciones falsas donde
desconocian a los jovenes beneficiarios; jévenes que se inscribieron alguna vez, pero no
recibieron capacitacion niinsercién laboral, sin embargo, aparecen como beneficiarios para
el programa; y jévenes que desconocen del programa, pero aparecen como beneficiarios.

Procedimiento de procesamiento de datos. Para realizar el procesamiento de la
informacion, se siguio los siguientes pasos:

- Se organiz6 las encuestas y entrevistas recogidas de campo, y los medios probatorios
en carpetas por cada instrumento aplicado.

- Seguidamente se verificd el contenido de las encuestas para depurar datos que no
ameritan, verificar la consistencia y validez de la informacion.

- Asitambién, se verificd que las preguntas planteadas en los instrumentos correspondan
a las variables planteadas o brinden respuestas a las mismas segun las preguntas
planteadas por cada indicador.

- Luego, de la depuracion y consistencia de datos se procedié con descargar la
informacién en forma escrita en procesadores de texto y datos como el Microsoft Word
y el Microsoft Excel, respectivamente.

- Se organiz6 en una matriz todos los instrumentos por cada pregunta, se codificé cada
una de las preguntas cerradas.

- A continuacion, se realizé una base de datos general de todos los instrumentos en
Microsoft Excel codificados para el procesamiento respectivo en Excel.

- Finalmente, con los resultados obtenidos se procedié a la elaboracion de tablas y
graficos por cada pregunta, para presentar en el item de resultados y analisis de la
investigacion.

Procedimiento del analisis de la informaciéon. El analisis de la informacion se realiz6 a
partir de los resultados obtenidos de las encuestas y entrevistas que se encuentran
plasmados en las tablas y graficos, en relacion a los datos obtenidos en la revisién
documentaria de la gestion del programa que han permitido tener mayor profundidad en el
tratamiento de los resultados. Se ha procedido a describir las caracteristicas de la
implementacién del programa frente a las limitaciones advertidas durante el estudio de
caso.
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CAPIiTULO 4

Resultados y analisis de hallazgos

Los resultados que alcanzd la investigacion desde la Gerencia Social tienen dos
orientaciones un aspecto técnico y una dimension social, donde participan diversos
actores, lineas de accion, estrategias, recursos, entre otros.

Para obtener los resultados el estudio tuvo un enfoque desde el proceso estratégico, que
permitié desarrollar un conjunto de actividades en forma secuencial para alcanzar la vision
deseada. Este proceso consta de tres etapas para alcanzar los objetivos del programa, se
detalla: la formulacién a través del planeamiento permite establecer estrategias para
alcanzar la vision; la implementacion donde se ejecutan las estrategias planeadas; y la
evaluacién y control permiten realizar actividades permanentes para monitorear en cada
etapa y alcanzar los objetivos planteados.

Este modelo permite realizar un analisis situacional actual del programa, asimismo,
establece la visidon, misidon, los valores, el cédigo de ética, que guian y norman la
implementacién del programa. Este modelo fue elegido por las caracteristicas y los
componentes que presenta el programa para obtener un analisis mas riguroso como parte
de la administracion estratégica y su relacion con la gestion publica. A continuacion, se
detalla cada etapa del proceso estratégico aplicado al programa.

4.1 Caracteristicas del modelo de gestion

4.1.1 Planeamiento estratégico

El planeamiento estratégico segun D"Alessio (2013) establece los lineamientos segun los
intereses institucionales para la formulacién de la visién, la misién, el cédigo de ética y los
valores. Asi mismo, considera como punto de partida la evaluacién de los factores externos
e internos que influyen en la organizacién; y que permiten determinar los objetivos
estratégicos, y sus estrategias para su implementacion.

A nivel nacional el Programa Nacional de Empleo Juvenil Jovenes Productivos atiende la
problematica del desempleo juvenil, de aquellos jévenes que viven en condiciones de
pobreza y vulnerabilidad; para lo cual ha establecido su mision, vision y objetivos
orientados a mejorar las condiciones de empleabilidad. Por otra parte, en el ambito
internacional la Organizacién Internacional del Trabajo fomenta las oportunidades para que
hombres y mujeres puedan conseguir un trabajo decente y productivo en condiciones de
libertad, equidad, seguridad y dignidad humana, sustentado en la Declaracion de Derechos
Universales y en el cuarto Objetivo de Desarrollo Sostenible de las Naciones Unidas.

- Nivel de articulacion entre el direccionamiento estratégico con los objetivos
del programa matriz

De acuerdo a la informacién recopilada de los colaboradores del programa manifestaron
que existe una articulacion entre la misién y vision con los objetivos del programa.

En ese sentido, la misidn se centra en las poblaciones vulnerables por lo cual promueve
el empleo decente y productivo, vela por los derechos laborales, con dialogo social, la
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empleabilidad. Mientras que la visidon del programa esta orientada a la empleabilidad
productiva y digno, con proteccion de derechos laborales, contribuye al desarrollo
sostenible, la inclusion social, buenas relaciones laborales y la responsabilidad social.

Ambos mision y visién se orientan hacia los objetivos del programa que es desarrollar y
fortalecer las competencias laborales y de emprendimiento de los jovenes de 15 a 29 afos
pobres, pobres extremos o vulnerables, brindando oportunidades formales de empleo en
el mercado laboral. Sin embargo, los derechos laborales no se mencionan directamente en
los objetivos del programa, aunque en una de las bases legales del Programa como es la
Ley N° 28518, Ley sobre Modalidades Formativas Laborales, se detalla las condiciones,
caracteristicas, formas de insercion laboral, salario, tiempo de aprendizaje, horas de
trabajo, entre otros; sobre la base de los derechos laborales vigentes en el Peru.

En cuanto a los valores institucionales. Los entrevistados aseguraron que desconocen
los valores institucionales y su implicancia en la formulacién de los objetivos, metas,
politicas y estrategias del programa. Esta situacion responderia a la deficiente difusion de
valores en los medios y/o materiales promocionales de la entidad, como es la pagina web
institucional; ademas de la falta de interés de los colaboradores por conocer dichos valores
gue se encuentran establecidos en los documentos de gestién del programa; como es el
Plan Estratégico Institucional, Manual de calidad, entre otros. Es importante sefialar que
esta situacion, limita la actuacién en la toma de decisiones de los que dirigen el programa.

La entidad cuenta con lineamientos de control interno, que es de conocimiento del
personal, que regula la administracion. Segun los resultados del Diagndéstico del Sistema
de Control Interno 2017 del Programa Nacional de Empleo Juvenil “Jévenes Productivos”,
aprobada segun O/S N° 304 del 28 de marzo de 2017, sefala como riesgo de integridad y
valores éticos; que el personal desconozca el Cédigo de Etica de la funcién publica y los
valores del programa “Joévenes Productivos”. Asimismo, que los colaboradores tengan
comportamientos antiéticos.

A continuacién, se presenta los valores institucionales como son: Espiritu social y de
transparencia; vocacion de servicio; integridad, ética y moral; compromiso con la cultura de
efectividad; orientacion a resultados y mejora continua.

Respecto a la planificacion, organizacién y las limitaciones del programa. Segun los
entrevistados, consideran que existe una deficiente planificacién de las actividades, porque
no se cumplen dentro de los plazos segun lo establecido en el Plan Operativo Anual y en
los indicadores de desempefio. Las causas de la deficiente organizacion en las areas para
agilizar los procesos corresponderia a la falta de compromiso de los colaboradores, los
formatos desactualizados, falta de procedimientos estandarizados; asi como la deficiente
ejecucion del presupuesto y la ausencia de decisiones politicas para la mejora del
programa.

Las mejoras deben iniciar desde la determinacion de los cursos, las estrategias de
promocion, focalizaciéon, capacitacion e inserciéon laboral, clima laboral, aspectos
administrativos, entre otros. Asi también, se presenta una deficiente articulacién de los
actores involucrados en la gestién estratégica y la estructura organizacional. Finalmente,
hace falta la implementacién de la gestion por procesos para lograr la mejora continua
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articulados a los lineamientos de politica socio laboral del Ministerio de Trabajo y
Promocion de Empleo.

Entre los instrumentos de gestién destacan el Plan Estratégico Sectorial Multianual del
MTPE, Plan Operativo Institucional, Matriz de Indicadores de Desempefio y Metas de las
Politicas Nacionales de Obligatorio Cumplimiento del Sector Trabajo y Promocién del
Empleo para el afio 2016, Manual de Operaciones 2012, Manual de Procedimientos 2010,
Metas e Indicadores de Desempefio 2016, Marco Logico del Programa Presupuestal, Plan
Operativo Anual, Plan Anual de Contrataciones y el Plan Estratégico Institucional.

Las actividades de Plan Estratégico Institucional son: analisis de la dinamica del mercado
laboral. Gestion del programa. Seguimiento y monitoreo del programa. Proceso de
ejecucion de las entidades para la capacitacion. Promocién de la oferta formativa y
focalizaciébn de jovenes de escasos recursos econdmicos. Seleccion de cursos vy
capacitacion técnica de nivel basico. Eleccion de las entidades de capacitacion a nivel
nacional. Seleccién de cursos y capacitacion de emprendimiento. A continuacion, se
presenta la Matriz de lineamiento del programa dentro de la institucion.

Tabla N° 4.1

Matriz de lineamientos, objetivos, estrategias, lineas de accién e indicadores de
desempeiio del Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo 2012 - 2016.

Lineamiento de | Objetivo estratégico Objetivo Estrategias Lineas de Indicador Meta
politica general estratégico accion fisica
especifico 2016
5. Promover la 2. Promover el empleo, la 2.1. Lograr la 2.1.2. 2.1.2.1. N° de jévenes 41,351
insercion empleabilidad y el insercion Fortalecer Desarrollar insertados al
laboral, a emprendimiento, a fin de laboral servicios de capacitacion mercado laboral
través de la lograr la insercion laboral y especialmente promocién técnica para formal.
intermediacion autoempleo especialmente de los grupos del empleo la insercion
laboral, de los grupos vulnerables vulnerables. laboral a
orientacién de la poblacién, de manera través del N° de jévenes 68,918
laboral, articulada con los Programa capacitados a
capacitacion gobiernos sub nacionales Jévenes través del
laboral y en un marco de igualdad de Productivos, Programa
reconversion oportunidades y respeto al a nivel Jévenes
laboral medio ambiente. urbanoy Productivos.
rural.
6. promover el 2.3. Lograr el 2.3.3. 2.3.3.1. N° de planes de 21,454
autoempleo a desarrollo del Promover el Desarrollar negocios
través de la autoempleo desarrollode | capacitacion formulados por
asesoria, especialmente capacidades para el jovenes de
asistencia para grupos parala autoempleo €5Casos recursos
técnicay vulnerables de promocioén através de beneficiarios del
capacitacion. la poblaciéon y del los programa
con énfasis en autoempleo programas “Jévenes a la
el ambito rural productivo. “Jovenesala | Obra”
Obra”y
“\Jamos N° de planes de 5,179
Perd”, en el negocios
ambito implementados
urbanoy por jévenes de
rural. €5Casos recursos
beneficiarios del
programa
“Jévenes a la
Obra”

Fuente. Plan Estratégico Institucional (PEI) 2012 — 2016. Resolucién Ministerial N° 280-

2012-TR.
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En relacién a la organizacién del Programa Nacional de Empleo Juvenil “ Jovenes
Productivos” se encuentra establecido en el Manual de Operaciones 2012; como
documento de gestién institucional de caracter técnico — normativo contiene los siguientes:
la naturaleza, la estructura organica, funciones, procesos principales del programa que
permite su ejecucion. Asimismo, el programa se organiza segun los siguientes érganos:
organo de direccion, érgano de supervisiéon y transparencia, érgano de asesoramiento,
organos de apoyo, érganos de linea, 6rganos desconcentrados. Los principales procesos
del programa son: programacion, aprobacion y ejecucion de actividades; ejecucion de
recursos; procesos de coordinacion y el proceso de supervision, monitoreo y evaluacion.
Finalmente, un documento de gestion que se alinea al Manual de operaciones es el Manual
de Procedimientos, donde se establece la ruta de funcionamiento de la Unidad
Administrativa Financiera.

Respecto a las limitaciones que se presentaron en la planificaciéon y organizacion del
programa; los entrevistados consideran una deficiente planificacién de las actividades,
porque no se cumplen dentro de los plazos segun lo establecido en el Plan Operativo Anual
y las metas e indicadores de desempefio a causa de la deficiente organizacién en las
areas para agilizar los procesos, que responde al factor humano, formatos desactualizados,
falta establecer procedimientos estandarizados; asi también por la deficiente ejecucién del
presupuesto y la falta de decisiones politicas para la mejora del programa.

- [Estrategias en la implementaciéon del programa

En la etapa de promocién. Es una de las fases iniciales de acercamiento a la poblacion
objetivo del programa, constituido por jovenes pobres y vulnerables; la promocion permite
identificar, los puntos estratégicos donde se focalizara, para ello se establecen alianzas
con aliados estratégicos. Las estrategias mas frecuentes que se implementaron en la
promocion del programa son: las difusiones masivas por diversos medios como el
perifoneo, radio, television, volanteo, barrido con un 38%, seguido por las coordinaciones
con aliados estratégicos claves como organizaciones de base y juveniles, que representa
un 28.6 % vy la distribucion oportuna de materiales de difusion como afiches, volantes,
mosquitos, otros con un 23.8% respectivamente. Asi también, la difusidon oportuna de
informacién del programa que representa un 4.8%, similar a este porcentaje se presenta
para la promocion orientada a la demanda del sector empresarial.

En relacion a las dificultades de las estrategias de promocion, los encuestados indicaron
en un 31.3% que se debe a que los cursos que ofrece el programa no son atractivos para
los jovenes y en un 25% refiere que se ha dado una situacion de reclamos por parte de los
usuarios y ex beneficiarios por el incumplimiento en la entrega de pasajes, los materiales,
la asignacioén de los equipos de capacitacion y la opinion desfavorable de los jovenes que
no han sido insertados en el campo laboral. Ver figura N° 6.1

A continuacién, se presenta las dificultades de las estrategias de promocion.
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Figura N° 4.1 Dificultades en las estrategias de promocién.

6.3% 6.3%

No contar con No contar con Reclamosde  Cursosno No contar con No brindar Otros
recursos el personal  parte de los atractivos para apoyo de informacion
oportunos necesario y jévenes los jovenes. aliados, ni  efectiva a los
para la adecuado. usuariosy ex actores claves.  jovenes.
difusion del beneficiarios.
programa.

Fuente: Elaboracién propia 2018.

De los datos expuestos es importante sefialar que los cursos que ofrece el programa deben
ser atractivos para los jovenes que permita capacitar e insertarse en el mercado laboral, y
que estos cursos respondan a la demanda del sector empresarial; asimismo, se debe
atender los reclamos de los jovenes usuarios y ex beneficiarios.

En la etapa de focalizacién. La focalizacién es la segunda etapa que permite la
identificacion y seleccién de jévenes que forman parte de la poblacion objetivo del
programa, a través de la aplicacién de encuestas socioeconémicas para calificar y
determinar el acceso de los jévenes usuarios. Los resultados muestran que las estrategias
de focalizacién implementadas por el programa son: la utilizacion del Sistema de
Focalizacién de Hogares (SISFOH) como herramienta para la focalizar que representa un
35.3%, este sistema permite conocer el nivel de pobreza de los jévenes; luego otra
estrategia son las campanas de focalizacion en zonas estratégicas que representa un
29.4%; seguido por la coordinacion con actores estratégicos con 17.6%; la eleccion
inmediata de cursos, luego de inscripcion que representa un 11.8%, entre otros un 5.9%,
respectivamente.

Las dificultades que se presentaron en la etapa de focalizacién se observa en la figura N°
6.2, los entrevistados senalaron que el SISFOH como herramienta de focalizacién no es
efectiva que representa un 33.3%, debido a que este sistema no cuenta con un registro
total y confiable de toda la poblacién objetiva en condiciones de pobreza, sino que esta en
un proceso de registro de usuarios que no permite generalizar; se suma la situacién de
pobreza y vulnerabilidad de los jovenes migrantes que residen en cuartos alquilados,
también existe casos de alojados, guardianes, entre otros.

Ofra dificultad es la demora en la fecha de inicio de cursos luego de su eleccion que
representa un 19.0%, una larga espera conlleva al desanimo de los jovenes, la situacion
de vulnerabilidad en todos los aspectos como econdmico, social, psicolégico, permite
priorizar para cubrir sus necesidades primarias de alimentacion y vestido. Asi también el
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criterio de pobreza considerado en el programa es deficiente que representa un 14.3%, las
evaluaciones socioeconomicas no muestran la verdadera situacion de los jévenes.
Ademas, se presenta la falta de apoyo de los aliados estratégicos y actores claves que
representa un 14.3%, existe indiferencia, falta de identificacion por las necesidades de los
jovenes de parte de autoridades, lideres de organizaciones y de instituciones involucradas.
Finalmente, otra dificultad es el desinterés de los jovenes pobres y vulnerables que
representa un 14.3%, hay casos donde tiene el tiempo disponible y las condiciones
necesarias pero no son capaces de asumir un reto.

A continuacion, se presenta las dificultades que se presentaron en la etapa de focalizacion:

Figura N° 4. 2 Dificultades de las estrategias de focalizacion.

El SISFOH es El criterio de pobreza Falta de apoyo de los Demora en lafecha  Desinterés de los
deficiente, no todos considerado por el aliados estratégicosy de inicio de curso, jovenes pobres y
los jovenes pobres programa es actores claves. luego de su eleccion. vulnerables.
estan registrados. deficiente.

Fuente: Elaboracion propia 2018.

En la etapa de capacitacion. Esta etapa permite desarrollar y fortalecer las competencias
laborales de los jévenes a través de la capacitacion en habilidades blandas y técnicas, para
luego acceder en el mercado laboral. De los resultados se observa que las estrategias de
capacitacion que conocen los entrevistados son: el desarrollo de habilidades basicas y
transversales o blandas que representa un 34.8%; docentes calificados en los cursos
brindados que representa un 21.7%; ofrecer una diversidad de cursos segun demanda del
sector empresarial que representan un 13.0%; la entrega oportuna de pasajes, insumos,
materiales, implementos de capacitacion que representan un 13.0%; y la supervision
constante del proceso de capacitacién que representa un 13.0%, y otros 4.3%.

Por lo tanto, el desarrollo de habilidades basicas y transversales es una estrategia mas
frecuente e importante que permite adquirir nuevos conocimientos y ser competitivo. Al
respecto, Nussbaum (1998) centra su atencidon en el desarrollo de capacidades
combinadas que es la suma de las capacidades basicas mas las capacidades interiores
que todo ser humano posee. En ese sentido, las politicas publicas del Estado deben
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promover el acceso a una educacion, salud, trabajo y otros servicios orientada a la mejora
de la calidad de vida.

Las dificultades que se presentaron en la etapa de capacitacion se observa en la figura N°
6.3, donde se muestra a la desercion durante la capacitacion que representa el 25.9% es
uno de las principales dificultades, lo cual implica un gasto invertido sin retorno, las
motivaciones pueden variar desde la insatisfaccion con el curso, necesidades econdémicas,
desanimos, etc. Otra dificultad es que la oferta de cursos es poco atractivo que representa
un 18.5%, ya que conduce a la desmotivacion de los jovenes. Asimismo, los reclamos en
la entrega de los beneficios como pasajes, insumos, materiales y otros representa un
18.5%, el joven pobre o vulnerable no cuenta con los medios econémicos para solventar
sus gastos y termina por abandonar la capacitacion.

A continuacion, se presenta los resultados de las dificultades durante la capacitacion:

Figura N° 4.3 Dificultades en las estrategias de capacitacion

Desercion en Deficiente  Cursos de Cursos de Alta Deficiencias  Limitada Otros
capacitaciéon calificacion poca menor  filtracion de entrega de supervision
de docentes expectativa demanda del jévenes pasajes, en
sector insumos, capacitacion
empresarial otros

Fuente: Elaboracion propia 2018.

En la etapa de insercioén laboral. Antes de la insercion laboral, hay un proceso previo de
orientacion denominada “talleres AB” de intermediacién laboral donde los jovenes son
instruidos para conseguir un empleo en el mercado laboral, también es el primer
acercamiento entre la empresa y los jovenes beneficiarios, segun las vacantes y los
compromisos del sector empresarial con el programa.

Los entrevistados manifestaron que las estrategias mas frecuentes en esta etapa son los
siguientes: la relacion que existe entre oferta formativa y demanda laboral representa el
29.4%; la coordinacion y articulaciéon del programa con el sector empresarial, y el
seguimiento del proceso de vinculacion e insercién laboral que representan un 23.5% cada
uno. Asi también, el acceso y uso de informacién del mercado de trabajo, y la entrega
oportuna de jovenes capacitados a los empleadores que representan un 5.9% cada uno, y
otros un 11.8%, respectivamente.
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Como analisis se puede advertir hay una relacién positiva entre los cursos ofertados y las
exigencias del sector empresarial, ambos permiten la insercion laboral; asimismo, la
coordinacion permanente entre el programa y los empleadores dentro de un proceso de
seguimiento durante la intermediacion e insercion permite lograr los objetivos del programa.

Los resultados de las dificultades de la implementacion de las estrategias de insercion
laboral se observa en la figura N° 6.4; una dificultad que se deja notar es la diferencia que
existe entre demanda laboral y oferta formativa que representa el 26.1%; implica que
mientras los cursos no se ajustan al interés de los empleadores y los jévenes sera mas
dificil la insercion laboral. Asi también, los cursos poco atractivos conducen a la desercion
en la capacitacion o durante la insercién. Otra dificultad relevante es el desinterés de los
jévenes por vincularse a una empresa que representa el 21.7%; sin embargo, la situacion
se profundiza si no hay suficientes vacantes para la insercion laboral o el curso que
concluyd no responde a sus expectativas. A continuacion, se presentan las dificultades de
las estrategias de insercion laboral:

Figura N° 4.4 Dificultades en las estrategias de insercién laboral.

Dificultades en las estrategias de insercidon
laboral

21.7%

13.0% 13.0%

4.3% 4.3%

Diferencia en  Deficiente Mayor Deficiente  Desinterés de Deficiencias de Limitadas Otros
demanda y informacion demanda de capacitacion jovenes por seguimientoy vacantes del
oferta del mercado jovenes de los jévenes vincularse a un soporte en sector
formativa de trabajo calificados y trabajo vinculacion ~ empresarial
experiencia laboral.

Fuente: Elaboracion propia 2018.

Al respecto de los resultados que conlleva una capacitaciéon para la insercion laboral,
Becker (1964) plantea que “existe riesgo en la inversion en capital humano”, especialmente
en los jovenes pobres y vulnerables porque dudan de sus aptitudes; sin embargo, el Estado
invierte recursos en la formacion técnica de los jévenes esperando tener resultados
positivos, entonces esta situacién se complica por los altos porcentajes de desercion
durante la capacitacion, lo que no ayuda al cumplimiento de objetivos del programa.

Para Becker “el capital humano es el conjunto de las capacidades productivas que un
individuo adquiere por acumulacion de conocimientos”; asi también, la educacion implica
un costo de oportunidad, luego de la formacién permite obtener salarios mas elevados; sin
embargo, dependera del grado de motivacion y del esfuerzo para mejorar sus condiciones
de vida de este grupo de la poblacion.
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4.1.2 Direccion estratégica

La Direccion estratégica establece que toda entidad debe contar con niveles de
organizacidon que permiten su implementacion. Segun D Alessio (2013), la direccion
estratégica comprende 6 pasos que orientan a coordinar y organizar las estrategias
externas e internas elegidas, entre estas tenemos: la estructura organizacional, las
politicas, los recursos, la motivaciéon, la responsabilidad social y el medio
ambiente/ecologia.

Para el analisis, no se considera la responsabilidad social y el medio ambiente/ ecologia
porque no se desarrollan dentro del programa.

Estructura organizacional del programa

La estructura organizacional segun D’Alessio; “Es el elemento critico para lograr
implementar exitosamente las estrategias, de ahi que se requiere desarrollar una estructura
organizacional que sea pertinente para la consecucion de las estrategias seleccionadas.
La organizacion favorece el cambio y la conduccién de las estrategias y, finalmente,
asegura la viabilidad de las mismas” (D Alessio 2013: 6).

Para Mintzberg “la estructura de la organizacién puede definirse simplemente como el
conjunto de todas las formas en que se divide el trabajo en tareas distintas, consiguiendo
luego la coordinacion de las mismas” (Mintzberg 1984: 107). Ademas, “el mecanismo de
control que la organizacion usa para coordinar su trabajo, responderia a la normalizacion
de las habilidades del trabajador. Las habilidades se normalizan cuando ha quedado
especificado el tipo de preparacion requerida para la realizacion del trabajo” (Mintzberg
1984: 110). Del aporte de Mintzberg, en relaciéon al programa se observa que las funciones
y cargos estan claramente diferenciados por areas, incluso segun la estructura organica
que propone el autor, existe una comunicacién horizontal y vertical, en las relaciones
interpersonales y de mando. Estos procedimientos y reglamentaciones estan detallados en
el Manual de Operaciones del Programa. Asi también las directivas de la seleccion de
personal del programa.

Por su parte, Bobadilla (1997), sefiala que la estructura organica es la herramienta
fundamental para el disefio del modelo organizacional que asegura el funcionamiento de
un programa o proyecto. Del analisis de Mintzberg, afirma que las organizaciones son
complejas y requieren un ordenamiento jerarquico; por lo tanto, “la estructura de la
organizacion se crea para reglamentar estas funciones con el fin de cumplir los deberes y
responsabilidades dentro de una organizacién, programa o proyecto. A través de ella se
delega autoridad, se asignan las responsabilidades y, en funcién de estas, se establecen
los distintos niveles jerarquicos” (Bobadilla 1997: 57).

Estructura organica del programa. De la revisibn documental, los componentes que
configuran la estructura organica del programa adaptado al aporte de Mintzberg se
presenta de la siguiente manera: (i) el apice estratégico esta conformado por el
Viceministerio de Promocién del Empleo y Capacitacion Laboral, que dirige las politicas,
lineamientos estratégicos y la visidn de largo plazo; (ii) La linea media esta conformado por
la Direccién Ejecutiva, que es responsable de ejecutar la politica o lineamientos definidos
por el Viceministerio de Promocién del Empleo y Capacitacion Laboral; (iii) el nucleo de
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operaciones esta conformado por la Unidad Gerencial de Capacitacion e Insercion Laboral
Juvenil, Unidad Gerencial de Emprendimiento Juvenil y las Unidades Zonales, que son los
proveedores de servicios. Estan en contacto directo con los usuarios del programa, asi
también depende de la Direccion Ejecutiva; (iv) tecnoestructura esta conformado por la
Unidad Gerencial de Asesoria Legal y la Unidad Gerencial de Planificacion, Presupuesto,
Monitoreo y Evaluacién; (v) el equipo de apoyo esta conformado por la Unidad Gerencial
de Administracion.

La ideologia se entra en el ciudadano orientado a la empleabilidad decente y productivo,
velar los derechos laborales, proteccién de los grupos vulnerables, en el marco de un
modelo de gestion institucional.

Analizando la estructura organizacional del programa, se considera que estan bien
definidos el nivel jerarquico, asi como las funciones, el problema radica en la ejecucién de
los procesos, subprocesos del programa, el clima organizacional, entre otros aspectos
administrativo, que no permiten alcanzar los objetivos del programa. En ese sentido, se
hace necesario implementar la gestion por procesos que permita normalizar las actividades
para tener un control adecuado y la calidad en cada etapa del programa.

Finalmente, el Diagnéstico del Sistema de Control Interno 2017 del Programa Nacional de
Empleo Juvenil “Jévenes Productivos”, aprobada segun O/S N° 304 del 28 de marzo de
2017, afirma que es un riesgo que el programa no cuente con un Manual de Procedimientos
actualizado. En ese sentido, es parte de la propuesta implementar una gestion por
procesos.

Organizacion del programa. La organizacion se encuentra establecido en el Manual de
Operaciones (2012), segun el siguiente detalle:

El objetivo del programa esta orientado a desarrollar y fortalecer las competencias
laborales y de emprendimiento de los jévenes en situacidon de pobreza y/o vulnerabilidad,
facilitando al mercado de trabajo formal. Segun su naturaleza, el programa es una unidad
ejecutora del Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo de acuerdo a las leyes
pertinentes del sector. Respecto a la estructura organica se detallé lineas arriba. Asi
también, las funciones del programa estan orientadas al fortalecimiento de competencias
laborales para la insercion laboral de los jovenes en situacion de pobreza, permite
desarrollar acciones orientadas al fortalecimiento de las capacidades para el autoempleo,
disefar e implementar estrategias de capacitacion, realizar coordinaciones
interinstitucionales, entre otros.

Asimismo, el programa se organiza segun los siguientes 6rganos: érgano de direccion,
organo de supervision y transparencia, érgano de asesoramiento, érganos de apoyo,
organos de linea, érganos desconcentrados. Los érganos y sus respectivas areas se
encuentran establecida en el organigrama del programa (ver titulo 5 datos del programa).

Los resultados de la entrevista respecto a la organizacion de las areas y cargos, muestran
que el programa contaba con una estructura organizacional basado en jerarquia de
mandos y funciones (organigrama) que representa un 31.6%; asimismo, estos responden
a los objetivos y naturaleza del programa con 15.8%; sin embargo, hay quienes sostienen
que la estructura del organigrama era inadecuada que representa el 15.8%, a su vez no
existia una distribucién efectiva (real) de responsabilidades a los colaboradores que
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representa el 15.8%. Finalmente, el 10.5% afirma de una buena comunicacién horizontal y
vertical entre las areas; y otro 10.5% sefala que la Unidad Zonal Lima Callao como una
unidad ejecutora cumple sélo ordenes centralizadas.

Respecto al cumplimiento de funciones del personal del Programa, los entrevistados
manifestaron en un 33.3% que cumplieron en forma oportuna y efectiva las labores
encomendadas; mientras que un 55.6% cumplieron medianamente con las funciones
establecidos debido a las dificultades presentadas; y un 11.1% afirman que no cumplieron
con sus funciones por excesiva carga laboral, mayor presidon ante las carencias en los
requerimientos o inadecuada gestién documentaria que no permitieron cumplir sus labores.

Perfil de los colaboradores del programa. En la RESOLUCION DE DIRECCION
EJECUTIVA N° 073-2014-MTPE/3/24.2/JJOVENES A LA OBRA/DE, se aprobd las
coordinaciones funcionales de las unidades gerenciales, donde se establece la
identificacion del cargo, las funciones basicas, funciones especificas, competencias y
requisitos del cargo como es la formacion , la experiencia y la capacitacion que debe poseer
el personal. En la formacién se debe contar con titulo profesional universitario en
formaciones relacionadas al cargo. Por ejemplo: para los cargos de promotor focalizador,
las carreras de ciencias sociales, psicologia, educacién o comunicacioén.

Respecto al perfil de los colaboradores requeridos por el programa, los entrevistados en
un 55.6% aseguraron que cumplian medianamente con el perfil solicitado porque contaban
con la formacién o la experiencia; seguido de un 22.2% que si cumplian con el perfil
requerido tanto en la formacioén, experiencia y capacitacion, y otro 22.2% no cumplian con
el perfil en ningun aspecto mencionado. En este punto, es importante considerar la
idoneidad de los colaboradores para ejercer los puestos que permitan lograr los objetivos
del programa.

Asimismo, segun el Diagnostico del Sistema de Control Interno 2017 del Programa
Nacional de Empleo Juvenil “Jovenes Productivos”, aprobada segun O/S N° 304 del 28 de
marzo de 2017, sefala en cuanto a competencia profesional que se desconozca y se
contrate personal nuevo sin contar con los requisitos minimos requeridos para cada puesto
de trabajo en el programa. Esta situacion merece atencion por el area que se encarga de
la contratacion de personal, porque influira en el logro de los objetivos institucionales.

Estructura organizacional relacionado a la implementacion de estrategias. Los resultados
de la entrevista muestran que la estructura organizacional del programa permitio la
implementacién de las estrategias en un 55.6%; sin embargo, un 44.4% de colaboradores
afirmaron que no permitié la implementacion de las estrategias, esta situacion se vincula a
otros factores como el perfil del personal, las politicas implementadas; y recursos
disponibles y oportunos.

Politicas o lineamientos del programa

Las politicas y sus respectivos lineamientos son importantes para la implementacién del
programa, para D’Alessio (2013), la alta direccion establece los lineamientos de accion,
los limites o fronteras impuestos que permita alcanzar los objetivos, asimismo ayudan a
desarrollar e implementar las estrategias, articulados a los valores y las areas. Asimismo,
sirven de guia en la toma de decisiones.
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La politica del programa se alinea a la politica del Ministerio de Trabajo y Promocién del
Empleo como ente rector del sector empleo y trabajo, que se encarga de la administracion
en defensa de los derechos laborales vigentes. Siguiendo esta linea el programa “Jovenes
Productivos” ha implementado lineamientos que guian la convocatoria de la oferta
formativa; las estrategias y procedimientos en la promocion, focalizacion, seleccién;
capacitacion e insercion laboral; los cuales se encuentran plasmados en directivas,
resoluciones ejecutivas, planes de operativos institucionales. A continuacion, se detalla los
lineamientos del MTPE, alineados al Programa Nacional de Empleo Juvenil Jévenes
Productivos como responsable de la ejecucion.

Tabla N° 4.2

Matriz de indicadores de desempeio y metas de las Politicas Nacionales de
Obligatorio Cumplimiento del Sector Trabajo y Promocion del Empleo para el afio

2016.
Politica Programa / Lineamiento Meta
Nacional programada
Igualdad Participantes mujeres jovenes capacitadas a través del programa Jévenes 4,706 personas
entre Productivos
hombres y
mujeres
Juventud Sistemas de monitoreo y evaluacidn de los planes, programas y proyectos de 12 documentos
los sectores con indicadores especificos para la poblacién juvenil.
Inclusiéon de indicadores para atender la poblacion juvenil en los programas 2 programas
formulados.
Capacitacion laboral para las y los jévenes, orientada a la insercion en el 7,845 personas

mercado de trabajo formal.
Capacitacion y asistencia técnica especializada a negocios, emprendimientos y 1,200 Plan de

empresas juveniles. negocio
implementada
Insercidn laboral para las y los jovenes en el marco del trabajo decente. 4,707 personas

Jévenes de espacios rurales y de comunidades indigenas accedan a programas 1,000 personas
de desarrollo de capacidades para la preservacidon y promocion del patrimonio
cultural y la identidad en las y los jévenes.

Inclusiéon Implementar intervenciones sectoriales dirigidas a atender las necesidades de 800

las poblaciones vulnerables de los distritos ubicadas en los quintiles | y Il de intermediaciones
pobreza de los distritos con centros poblados Amazdnicos, distritos ubicados
en zonas de frontera ubicados en VRAEM y Alto Huallaga.

Empleoy Obtener informacidn cuantitativa de los empleos generados, asi como, de las 7,845 personas
MYPE personas capacitadas en la ejecucién de programas y proyectos con
participacion del Estado.

Fuente: Resolucion Ministerial N° 007-2016-TR.

Determinacion de oferta formativa. Es una etapa muy importante donde se analiza,
disefa, elabora el perfil de los cursos, previo a un estudio del mercado laboral, asi como
del requerimiento del sector empresarial.

Los criterios para determinacion de oferta formativa, se establecen en la Directiva N° 001-
2016-MTPE-JOVENES PRODUCTIVOS/DE, segun el siguiente detalle: i) Se identifican los
sectores econdmicos del pais con mayor dinamismo a fin de disenar las propuestas de los
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cursos a nivel nacional. ii) Se asignan metas fisicas y elabora un Plan de Capacitacion. iii)
Se identifica la demanda laboral a través de fichas empresariales y el analisis de mercado
de trabajo; luego se presenta las solicitudes de los cursos de capacitacién con su descriptor
ocupacional. iv) De la revision y evaluacion presupuestal se determina la oferta formativa
y las modalidades para la implementacién de los cursos de capacitacion, a través de las
convocatorias publicas. v) Finalmente, se realiza la suscripcion de Convenios de
Cooperacion Interinstitucional segun el requerimiento de cursos de capacitacién técnica
identificados en el proceso de acercamiento empresarial.

Asimismo, en la Resolucion Ministerial N° 179-2012-TR Manual de Operaciones del
Programa Nacional de Empleo Juvenil “Jovenes a la Obra” se detalla la determinacion de
la oferta formativa que inicia con la seleccion de los mdédulos de capacitacidon (cursos,
contenidos y duracién) para los beneficiarios seleccionados. Luego los cursos son
implementados por el programa en funcion a una demanda especifica de trabajo,
previamente identificada y, en base al andlisis de la dindmica econémica y laboral regional.

Las limitaciones que se presentaron segun manifestaron los entrevistados son: Dificultades
en la recopilacion de informacién de la demanda laboral para elaborar malla curricular que
representa el 22.2%; asi también los cursos no respondian a la demanda del sector
empresarial que representa un 22.2%; ademas, los cursos no responden a la demanda de
los jovenes que representan el 16.7%, y el programa no cumplié con los convenios y
contratos con las empresas que representan otro 16.7%. Finalmente, los formatos estaban
desactualizados/obsoletos para la elaboracién de las propuestas técnicas, entre otros que
representan un 11.1%, respectivamente.

Analizando los resultados se advierte que uno de los principales problemas respecto a la
calidad de los cursos, es que no responden a la necesidad del mercado laboral, es decir,
no existe coherencia entre la oferta laboral y la demanda del sector empresarial, mientras
se limitan a ofrecer cursos de poca demanda para los jovenes, por ello optan por desertar
durante la capacitacion e insercion laboral.

Promocion, focalizacién y seleccidn. De la revision documental se presenta los criterios
para estas etapas sefalados en la Resolucién Ministerial N° 179-2012-TR Manual de
Operaciones del Programa Nacional de Empleo Juvenil “Jévenes a la Obra”; entre ellos se
tiene los siguientes: los indicadores de pobreza, desempleo juvenil, y otros necesarios para
orientar la priorizacion de sus beneficiarios. Este proceso se subdivide en los siguientes
sub procesos como la focalizacién geografica, promocion e incidencia a nivel local,
focalizacién individual, registro de informacion en el aplicativo informatico del programa y
verificacion en campo.

Asimismo, en la Directiva N° 04-2016-MTPE-JOVENES PRODUCTIVOS/DE aprobada
seguin RESOLUCION DE DIRECCION EJECUTIVA N° 043-2016-MTPE/3/24.2/JOVENES
PRODUCTIVOS/DE, se encuentran establecido los Procedimientos para las actividades
de Focalizacién y Selecciéon de Beneficiarios de la Capacitacién para el Emprendimiento
del Programa Nacional de Empleo Juvenil Jovenes Productivos, segun el siguiente detalle:

Focalizacion: los criterios son la focalizacion geografica, la determinacién de las zonas
prioritarias de intervencion, planificacién de actividades, elaboracidén de las estrategias y
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actividades de promocion en zonas de incidencia local para el desarrollo de la inscripcion
de los jovenes postulantes.

Promocioén: los criterios son la identificacién de aliados estratégicos; visita a las
instituciones de las zonas de intervencién y lideres sociales; realizar reuniones de
sensibilizacion y coordinacion con aliados locales y miembros de la comunidad; difusién a
través de medios indirectos (prensa, radio), medios directos (perifoneo, volanteo, modulos
informativos itinerantes, otros), especificando, hora, lugar, fecha.

Seleccion de jovenes: se realiza una charla informativa a los jovenes interesados; revision
documentaria de requisitos; verificacion de rango etareo (15 a 29 afos y 6 meses);
inscripcion de jévenes con los instrumentos de focalizacion; consulta de informacién al
aplicativo Joven Net de la condicion de elegible, no elegible (segun nivel de pobreza en el
Sistema de Focalizacion de Hogares) beneficiario o desertor (no son elegibles). El
postulante no debe contar con estudios superiores universitarios o técnicos o mayor a 480
horas. Los jefes de hogar en estado de vulnerabilidad pueden ser elegibles. Los
acreditados son comunicados para la eleccion de curso, luego se brinda los datos de lugar,
fecha, hora para el inicio de capacitacién.

Verificacién domiciliaria: se realiza a un 10% de los jovenes acreditados para constatar
la veracidad de los datos brindados en la inscripcién.

Del analisis de los procedimiento de promocion, focalizacién y seleccion de los jovenes
expuestos, no siguen la pautas establecidas porque no hay una verdadera planificacién de
actividades, sino que es improvisada a criterio del focalizador y/o promotor; asimismo la
calificacion de la condicion de elegible o no elegible se realiza en un mismo acto luego de
la inscripcion se determina si el joven ingresé al programa. Por otro lado, el Sistema de
Focalizacién de Hogares muestra la condicion de elegible o no elegible segun el nivel de
pobreza, que es visualizado en el aplicativo Joven Net; sin embargo, no es del todo idéneo,
porque esta en una etapa de actualizacion y registro de datos. Finalmente, el grupo de
jovenes de 15 a 17 afnos no son atendidos por su edad, porque implica mayor esfuerzo
para la insercién laboral y los empleadores ofrecen vacantes para jovenes mayor a 18
afos.

Las limitaciones en la etapa de promocién, focalizacién y seleccion presentadas segun los
entrevistados son los siguientes: la inadecuada filtracion de jovenes durante la seleccion;
y la desconfianza y conformismo de los jovenes representan el 18.5% cada uno. Asi
también, los factores negativos son la falta de mapeo de la poblacion objetiva donde estan
los jévenes pobres; poca demanda y variedad de los cursos; deficiente presupuesto para
las actividades de promocion y focalizacién; y mayor interés en el programa por jovenes
menores a 18 afios que forman parte del grupo no atendido representan el 11.1% cada
uno; luego, los requisitos de ingreso son muy exigentes o rigurosos representan el 7.4%;
la subcobertura de jévenes durante la focalizacién que representa el 3.7%, entre otros.

Analizando los datos, se observa una deficiente filtracion que permite contar con jovenes
no muy comprometidos, ni motivados para culminar los procesos de capacitacion e
insercion laboral; presentandose desconfianza y conformismo que incide en el
cumplimiento de los objetivos del programa. Ademas, los estudios del mercado laboral
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deben permitir identificar cursos atractivos de mayor demanda para los jévenes y
empleadores; y una inadecuada asignacion de presupuesto no permite llegar a la poblacion
objetivo, incidir en el mapeo de actores claves a partir de las coordinaciones
interinstitucionales.

Capacitacion. En esta etapa los jévenes seleccionados en condicion de acreditados o
ingresantes que realizaron la eleccién de curso son enviados a la entidad capacitadora
para el inicio de la capacitacion.

El procedimiento de la capacitacién se encuentra establecida en la Resolucion Ministerial
N° 179-2012-TR Manual de Operaciones del Programa Nacional de Empleo Juvenil
“Jovenes a la Obra”, tiene por objeto desarrollar y fortalecer competencias especificas a
nivel basico y técnico en determinada ocupacién técnica y competencias transversales para
la mejora de la empleabilidad y el acceso al mercado laboral formal. La capacitacion lo
realizan las entidades de capacitacion ECAP en base a la demanda laboral especifica.
Asimismo, en esta etapa se desarrolla la supervisiébn técnica, que tiene por objeto
garantizar el servicio que brinda las entidades de capacitacion, a fin de que se cumplan
con los estandares requeridos por el programa.

Las caracteristicas de la capacitacion de los cursos se encuentra detallado en los términos
de referencia del servicio de capacitacion que convoca el programa anualmente; mientras
que la propuesta técnica detalla la metodologia, la calificacion de docentes, los equipos,
los instrumentos, la infraestructura, las horas de clase, el contenido de médulos, la entrega
de beneficios, los plazos/cronograma, entre otros; estas caracteristicas varian segun el tipo
de curso.

A continuacién, se presenta un resumen de las fases de capacitacion: i) Fase previa a la
capacitacion. Acondicionamiento, capacidad operativa y logistica instalada, materiales y
autorizacion. i) Fase de capacitacion. Ensefianza segun contenido de modulos, en horas,
dias. Los talleres de habilidades blandas o transversales, la capacitacion técnica basica
varian segun las caracteristicas del curso; sin embargo, el taller de empleabilidad se realiza
dias antes de finalizar la fase de capacitacion. Por otra parte, hay capacitaciones duales,
denominadas “Capacitacion Técnica y Capacitacion Especifica en la Empresa y en la
ECAP” en este ultimo las competencias y la formacion estan orientadas a labores
especificas dentro de la empresa, la seleccidon es mas rigurosa y hay seguridad en una
insercion laboral. iii) Fase de cierre de capacitacion. Clausura del curso, entrega de
certificados o constancias.

Las limitaciones presentadas en la etapa de capacitacion segun los entrevistados son: la
desercion en la etapa de capacitacidon transversal o técnico; la falta de motivacién en
docentes y jovenes que representan el 20.8% cada uno. Asi también, la baja demanda de
cursos en los jévenes a falta de variedad que representa el 16.7%. Asimismo, presenta una
malla curricular desactualizada en la parte transversal y técnico; el deficiente seguimiento
por personal del programa en los procesos de capacitacion que representan el 12.5% cada
uno. Ademas, no se cumplié con la entrega de estipendios/pasajes que representa el 8.3%;
finalmente, las ECAP no brindan un adecuado servicio que representa el 4.2%.

Segun lo expuesto, se observa que los cursos no responden a las demandas del empleador
y jévenes, hay deficiente filtraciéon, desconfianza y conformismo que conducen a la

62



desercion en la capacitacién, se suma a ello la falta de motivacién en docentes y jévenes.
La condicién de vulnerabilidad en los jovenes permite priorizar lo mas urgente como la
alimentacion, empleos temporales y estudios en curso para el caso de jovenes filtrados.

Insercion laboral. La insercion laboral es la ultima etapa del programa, segun la
Resolucion Ministerial N° 179-2012-TR Manual de Operaciones del Programa Nacional de
Empleo Juvenil “Jovenes a la Obra”, tiene por objetivo vincular a los jévenes beneficiarios
con posibles empleadores. El servicio es brindado por el programa en coordinacion con el
Servicio Nacional de Empleo del Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo y
directamente por el programa.

Culminando esta fase los jévenes usuarios reciben una certificacion, que es una
herramienta fundamental en el proceso de conexién laboral, puesto que consolida
informacién de la experiencia laboral, identificacion y comportamiento de los joévenes,
disminuyendo costos administrativos y tiempo.

Segin la DIRECTIVA N° 007-2016-MTPE-JOVENES PRODUCTIVOS/DE, aprobado
mediante RESOLUCION DE DIRECCION EJECUTIVA  N°  068-2016-
MTPE/3/24.2/JOVENES PRODUCTIVOS/DE, se establece las caracteristicas para la
intermediacion e insercion laboral, segun el siguiente detalle:

El acercamiento empresarial: Inicia con la identificacién de la demanda laboral, donde se
determina la meta en el Plan Operativo Institucional y el estudio de mercado de trabajo.
Luego, se realiza la identificacion de la demanda especifica, donde el vinculador
empresarial haciendo uso de un directorio de empresas formales realiza visitas para
recoger la demanda laboral especifica en actividades empresariales y convenios
interinstitucionales, para luego elaborar un descriptor del curso. De este ultimo se elabora
el contenido de los moédulos de capacitacion.

Intermediacion laboral: La asesoria para la busqueda de empleo, consiste en la
realizacién de talleres de capacidades para el empleo, herramientas basicas para un
curriculo vitae; como afrontar la evaluacion, la entrevista. La duracion es de dos dias
habiles, de cuatro horas diarias cada uno. El proceso de intermediacion es la induccion,
asistencia y acompafiamiento en el proceso de seleccion del beneficiario del programa;
asimismo, se realiza la coordinacion con la empresa potencialmente empleadora para
concretar la intermediacién. El vinculador empresarial debe motivar al beneficiario.

Insercion laboral: Es el proceso en el cual el joven ha sido contratado por la empresa
como un trabajador formal, desde el primer dia laborable. Hay dos formas de insercién a
través del Sistema de Intermediacion Laboral o el vinculador empresarial. En caso de
desistimiento del joven para la insercion laboral firma una declaracion jurada indicando su
motivo.

Las limitaciones que se presentaron segun los entrevistados durante la insercion laboral,
se detalla a continuacion: falta de vacantes disponibles para todos los jévenes usuarios
capacitados representa un 25.0%; asimismo, los empresarios exigen mayor calificacion y
experiencia; y el desinterés de los jovenes en la vinculacion e insercién representan un
16.7% cada uno. Por otro lado, los cursos ofertados no responden a las exigencias de los
empresarios; y existe demora en los plazos para la entrega de jovenes capacitados a las
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empresas representan un 12.5% cada uno. Finalmente, la diferencia entre la demanda real
y demanda suscrita con la empresa representa un 8.3%, entre otros.

De los datos expuestos se observa limitaciones en la demanda laboral de los empleadores,
esto responde a la incoherencia entre el contenido de los descriptores de los cursos,
seguido por la formacién deficiente de los jovenes y la demanda real de los empleadores.
Por su parte, Tristan y Vasquez (2018), sefalan que existen dificultades entre el perfil
formativo y el perfil exigido por la empresa. Los resultados muestran que los empleadores
exigen mayor calificacion y experiencia; asi también los lentos y deficientes procesos en la
implementacién del programa generan desinterés en los jovenes. Concluyen indicando la
deficiente focalizacion y formacion, por lo que optan por renunciar a pesar de contar con
empleo. Asi también, en la investigacion se observa deficiencias desde la determinacion
formativa, pasando por la focalizaciéon, capacitacion y la insercion es una cadena de
situaciones que conlleva una a la otra.

- Recursos

Toda la implementacién de un programa requiere de ciertos recursos que son
indispensables para lograr los objetivos planteados. Segun D’ Alessio (2013), los recursos
son las capacidades que necesita la organizacion con fines operativos para implementar
las estrategias, asignandose estos a los objetivos de corto plazo que se conoce como las
7M (materias primas, mano de obra, maquinaria, método, medio ambiente, medicion,
mangement).

A continuacion, se presenta los recursos que se considera para la implementacion del
programa.

Asignacion de recursos. El Programa Nacional de Empleo Juvenil “Jovenes Productivos”
es un programa presupuestal con enfoque por resultados para el mejoramiento de la
empleabilidad e insercién laboral de los jovenes pobres y desempleados; en ese sentido,
es importante tener en cuenta que existe una asignacion presupuestal anual. Para el afio
2016, el programa tenia una meta fisica de 41,351 millones de soles para la inserciéon
laboral y 68, 918 millones de soles para la capacitacion laboral de jovenes.

De las entrevistas realizadas los colaboradores senalaron que los recursos econémicos
son suficientes y sostenidos en todas las areas que representa el 26.7%; asimismo, los
recursos econdémicos para la promocioén y focalizacion y la intermediacién laboral fueron
oportunos y suficientes que representan el 13.3% cada uno. Ademas, para la capacitacion
y supervision fue oportuno y suficiente que representa el 6.7% cada uno. El resto no tenia
conocimiento de la asignacién presupuestal o no respondio.

Caracteristicas de los pagos y desembolsos a las ECAP. De acuerdo a la Directiva N°
001-2016-MTPE-JOVENES PRODUCTIVOS/DE, “Procedimiento y Mecanica Operativa
para la Suscripcion de Convenios con Entidades de Capacitacion Publicas para los
Servicios de Capacitacion y Autorizacion de Inicio de Cursos”, los desembolsos son los
pagos que se efectian a las Entidades de Capacitacion Publicas (ECAP), de acuerdo a los
términos estipulados en un convenio.
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De los resultados obtenidos los colaboradores sefalaron que los pagos y desembolsos
fueron oportunos que representa el 25%; otros indicaron que los pagos y desembolsos
presentaron ciertos retrasos o se entregaron en forma parcial con un 25%. El resto de
colaboradores no tenia conocimiento al respecto.

Caracteristicas de la entrega de estipendios. Los estipendios segun la Directiva N° 001-
2016-MTPE-JOVENES PRODUCTIVOS/DE, es la subvencidon que se entrega a los
jovenes beneficiarios del programa para apoyarlos con los costos de transporte de
movilidad diaria en los que incurre durante su proceso de capacitacion. Dichos montos
podran son reajustados de acuerdo al incremento del costo de vida u otros indicadores.

Los entrevistados sefialaron que los estipendios se entregaron en forma oportuna que
representa el 33.3%; asi también, el 22.2% indicé que se entregaron en forma parcial, pero
en su totalidad, aunque con cierto retraso. El resto no opinaron porque desconocian del
manejo de fondos. En los resultados se observa que se presenté dificultades en la entrega
de estipendios.

Organizacion y entrega de equipos, materiales, insumos, infraestructura para el
desarrollo de los cursos. El programa ofrece un servicio de capacitacion e inserciéon
laboral completamente gratuita, donde las ECAP entregan materiales, insumos e
indumentarias a los usuarios, a la vez deben contar con una adecuada infraestructura y
equipos para la realizacién de la capacitacion.

Los entrevistados indicaron que los equipos y maquinas eran suficientes, funcionales y
oportunos representa el 15.4%; asimismo, los materiales e insumos se entregaron
oportunamente y eran suficientes representa el 15.4%; y los materiales, insumos e
implementos eran de buena calidad representan el 15.4%; finalmente, la infraestructura era
buena y adecuada representa el 7.7%. Por ultimo, el 30.8% no opind porque desconocian
del tema.

Organizacion del personal de la Unidad Zonal Lima Callao. El personal esta
conformado por los colaboradores de las distintas areas (focalizacion y promocion,
supervision técnica, intermediacion e insercion laboral) del programa segun la estructura
organica para el cumplimiento de los objetivos, asi también el personal esta sujeto a los
procedimientos establecidos en los documentos de gestion del programa.

Los resultados de la entrevista en relacién a la organizaciéon del personal muestran los
siguientes: el personal que labord durante el periodo responde a intereses politicos con
deficiencias para ejercer sus funciones representa el 28.6%; se conté con el personal
necesario por area representa el 21.4%; el personal no recibié la capacitacion
indispensable para ejercer sus funciones representa otro 21.4%; el 7.1% afirmé que el
personal estaba capacitado y calificado para ejercer sus funciones. Por ultimo, un 21.4%
senald que no se contd con el personal idoneo para alcanzar las metas del programa.

Por lo expuesto, no se contd con un cuadro de personal idéneo y capacitado para ejercer
funciones con la finalidad de alcanzar los objetivos del programa; se deja notar que
predomina un personal de la gestién del gobierno de turno, lo cual no ayuda mucho o
dificulta el logro de metas.
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Asimismo, segun el Diagnéstico del Sistema de Control Interno 2017 del Programa
Nacional de Empleo Juvenil “Jovenes Productivos”, aprobada segun O/S N° 304 del 28 de
marzo de 2017, en cuanto a recursos, sefiala que se desconoce el dimensionamiento del
personal necesario de las unidades, para el logro de los objetivos institucionales; en
consecuencia, el personal del programa emigra a otras organizaciones por una mejora
salarial.

Sistema operativo para la implementaciéon del programa. El uso de aplicativos y
sistemas informaticos es importante en los procesos del programa para el procesamiento
de la informacién. En ese sentido, el programa cuenta con un aplicativo denominado Joven
Net, que es una plataforma de trabajo web, mediante el cual se ingresa la informacion del
registro de ECAP, convenios suscritos para el servicio de capacitacion laboral, talleres de
competencias basicas transversales, talleres de empleabilidad, cursos de capacitacion a
usuarios, inscripcion, seleccion de cursos, supervision, insercion laboral, entre otros.

Los resultados de la entrevista muestran que todos los colaboradores tienen conocimiento
del aplicativo para hacer uso, y se encuentran operativos; asimismo, sefialaron que existe
otros aplicativos como SIL NET que es el Sistema de Intermediacién Laboral que
representa el 22.2%.

Clima laboral. Dentro de toda organizaciéon es muy importante mantener un clima
adecuado entre los actores internos y externos, un equilibrio entre los colaboradores y la
organizacion para lograr los objetivos institucionales. “Para Olaz (2013) el clima laboral
guarda relacién con las sensaciones generalmente compartidas por los miembros de una
comunidad laboral y puede conectarse con otros términos como el “ambiente”, la
“atmdsfera” o el “aire” que se respira en el seno de una organizacién. “Esas sensaciones
son el resultado de condiciones laborales percibidas por los trabajadores pero al mismo
tiempo son variables que afectan la propia productividad de los empleados y el desempeio
organizacional de la compafiia” (Citado en Garcia 2018: 25).

Segun Palma el “clima laboral es la percepcion de los trabajadores con respecto a la
institucion en la que labora. Estas percepciones dependen generalmente de las diversas
actividades, interacciones y las experiencias que cada miembro tenga con la empresa”
(Palma 2004: 22-23).

De esta manera las caracteristicas del clima organizacional guarda una estrecha relacion
con el grado de motivacion de sus integrantes. Los resultados de la entrevista muestran
que el clima laboral se caracterizé por la presencia de una comunicacion eficaz entre las
diferentes areas: focalizacidn, supervision e intermediacién laboral que representa un
30.0%; asimismo se desarrollé trabajo en equipo con 30.0%; donde el ambiente laboral es
positivo que permitid la planeacién, organizacion y direccion con 10.0% . En oposicion, el
30.0% sefald que no existe un buen clima laboral, debido a la indiferencia, egoismo, falta
de compromiso, trabajo en equipo, deficiente comunicacion, deficiente identificacion y
compromiso institucional, partidarismos, entre otros.

Las dificultades que se presentaron es la presencia de quejas, paros y reclamos que
representa el 16.7%; presencia de conflictos laborales por la apatia, deficiente
comunicacion, demora en los pagos, metas de desempeno inadecuadas que representa el
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16.7%; la falta de comunicacién eficaz que representa el 16.7%; y falta de liderazgo, trabajo
en equipo con un 16.7% . Luego, los despidos y renuncias voluntarias representa un 11.1%;
la insatisfaccién laboral con 11.1%. Finalmente, el personal no cumplié con las funciones
designadas representa un 5.6%, entre otros.

Las dificultades presentadas responden a multiples factores, debemos tener en cuenta que
la mayoria del personal ingresé a laborar por intereses politicos, y no se encontraban
capacitadas que representa un 28.6% (ver organizacién del personal), sumado a la falta de
reconocimientos y motivacion afectan las relaciones interpersonales.

- Nivel de motivacion

La motivacién se expresa en la satisfaccion de necesidades sociales, para ese fin la
comunicacion es importante para un adecuado clima organizacional. Al respecto “Robbins
y Judge (2013) definieron a la motivacion como 'los procesos que inciden en la intensidad,
direccion y persistencia del esfuerzo que realiza una persona para alcanzar un objetivo' (p.
240). Por su parte, Chiavenato (2009) senala que 'dar reconocimiento a las personas y no
solo dinero constituye el elemento basico de la motivacion humana' (p. 6)” (Citado en Baez
y otros 2017: 33).

Caracteristicas de la motivacion. La motivacion puede observarse a través del
comportamiento, asi también esta constituida por el mundo interior de toda persona
(emociones, sentimientos, pensamientos), es decir, por aspectos cognitivos y afectivos,
conscientes e inconscientes; por lo tanto, la motivacion puede ser orientado desde factores
externos o internos; esto implica una actitud positiva, mayor impulso orientada a objetivos.
Asimismo, se fortalece el autoestima, se crea mayor confianza para lograr propdsitos y se
retroalimenta en la interaccion en el medio donde se encuentre la persona.

Segun el Diagndstico del Sistema de Control Interno 2017 del Programa Nacional de
Empleo Juvenil “Jovenes Productivos”, aprobada segun O/S N° 304 del 28 marzo de 2017,
en relacién a la comunicacion interna sefala, que el mensaje que se envia a los
colaboradores no se comprende, no se entiende, ni logra el objetivo deseado a fin de que
se cumplan los objetivos y metas institucionales.

Como resultado de la investigacién se observa los siguientes: el 36.4% de entrevistados
manifestaron que no habia motivacién. Por otra parte, el 18.2% indicaron que el personal
se sentia comprometido para lograr los objetivos del programa; y el personal mostraba
satisfaccion al desempenar sus funciones que representa el 18.2%. Finalmente, para el
9.1% el desempefio laboral tenia reconocimientos laborales.

Los resultados muestran que la falta de motivacién del personal afecta en el desempefio
de funciones para el cumplimiento de objetivos del programa, esto implica menor
compromiso, identificacion y satisfaccion del personal.
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Reconocimientos al buen desempeiio laboral. Respecto al reconocimiento es una forma
de motivacion e incentivo al personal por el buen desempefio laboral, con la finalidad de
propiciar un clima laboral adecuado, que sirva de modelo a todo el personal para cumplir
sus funciones mas alla de lo establecido, por un servicio de calidad. Por otro lado, “el
reconocimiento del propio desempefio laboral, involucra a los colegas, clientes y
supervisores respecto del desempefio del empleado. Las facetas de esta dimensién son:
reconocimiento de los companieros, tener superiores competentes y justos, y sentir que el
rendimiento laboral es adecuado a las posibilidades del mismo trabajador” (Baez y otros
2017: 46).

Los resultados de las entrevistas muestran que no existié reconocimiento en el programa
que representa un 77.8%; mientras que un 22.2% sehfalaron que hubo algun tipo de
reconocimiento como el incremento de honorarios y/o ascenso de cargo; entrega de
presentes, regalos, viajes, otros. El reconocimiento permite generar un adecuado clima
laboral y motiva al buen desempefio laboral; sin embargo, en el programa es un tema que
merece mayor atencion.

4.1.3 Control estratégico

En todo programa, proyecto o politica social es muy importante realizar un adecuado
seguimiento, monitoreo y evaluacion que permitan visualizar como se esta ejecutando, que
resultados se estan obteniendo durante cada etapa y finalmente medir los resultados e
impactos esperados en la poblacién usuaria. Segun D Alessio (2013), plantea que el
control estratégico permite cerrar las brechas encontradas entre lo planeado y lo ejecutado;
debe ser realizada desde el inicio del proceso y esta conformada por las acciones de
supervisién, asi como por los ajustes al plan propuesto, Por otra parte, se debe evaluar si
se estan alcanzando los objetivos de corto y largo plazo, para lo cual las auditorias externas
e internas es importante.

Revisando los resultados del programa del afio 2016, no permitieron visualizar
positivamente el impacto en la poblacién juvenil, para superar las dificultades presentadas
de desempleo; se observa para Lima Callao, de una meta fisica de 4,265 personas para
capacitacion, se cumpli6 en 40% (1,714), y de una meta de 4,140 personas para
intermediar se logré el 28% (1,166).

Mediante Resolucion de la Direccién Ejecutiva N° 059-2016-MTPE/3/24.2/JOVENES
PRODUCTIVOS/DE, se aprobd el disefio de Sistema de Monitoreo y Evaluacion del
Programa Nacional de Empleo Juvenil “Jovenes Productivos” con apoyo del Banco
Interamericano de Desarrollo, lo cual permitiria realizar el seguimiento a indicadores claves
del programa, contar con un sistema detallado de recoleccion de datos y articular los
distintos usos y usuarios de los datos que genere cada modulo del sistema.

- Nivel del proceso de control
El programa contaba con un sistema de control para la gestion, “el Sistema de Monitoreo

y Evaluacion que consta de un conjunto de procesos de planificacion, recoleccién y sintesis
de la informacién, y reflexion y preparacién de informes, junto con las condiciones y
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capacidades complementarias que son necesarias para que los productos del Monitoreo y
Evaluacién representan una valiosa contribucién a la adopcion de decisiones” (FIDA 2002).

Caracteristicas del monitoreo, supervision y evaluacién. Segun la Resolucién de la
Direccién Ejecutiva N° 059-2016-MTPE/3/24.2/JOVENES PRODUCTIVOS/DE, el Sistema
de Monitoreo y Evaluacion- SME tiene el rol de ser una herramienta gerencial orientada a
presentar resultados cuantitativos que demuestren los logros en los gestores, beneficiarios
del programa y el personal de Monitoreo y Evaluacién que permitan ver con claridad para
identificar las mejoras que necesita el programa, llegar a un acuerdo al respecto y proceder
a su realizacion. Su desarrollo e implementacién constituye un proceso que contribuye al
desarrollo de capacidades de los diversos actores involucrados. Sin un proceso de este
tipo para orientar el cambio, ni siquiera un sistema muy bueno tendria gran utilidad para el
programa.

Diferencias entre monitoreo, seguimiento y evaluacion.

La Organizacién de Naciones Unidas - Mujeres, sostiene que el monitoreo es el “Proceso
sistematico de recolectar, analizar y utilizar informacién para hacer seguimiento al progreso
de un programa en pos de la consecucion de sus objetivos, y para guiar las decisiones de
gestion. El monitoreo generalmente se dirige a los procesos en lo que respecta a cémo,
cuando y doénde tienen lugar las actividades, quién las ejecuta y a cuantas personas o
entidades beneficia” (ONU Mujeres: 2010). Mientras que el seguimiento segun PNUD
(2009) es un proceso continuo por el que las partes interesadas obtienen regularmente una
retroalimentacién sobre los avances que se han hecho para alcanzar las metas y objetivos;
segun UNICEF (2012), se realiza durante la ejecucién de una politica, programa o proyecto.
Es un instrumento, de gestion y de politica, que permite revisar en forma periddica los
aspectos sustantivos de las 3 P, para optimizar sus procesos, resultados e impactos.

Asimismo, la ONU Mujeres afirma:

la evaluacion es una apreciacién sistematica de una actividad, proyecto, programa, politica, tema,
sector, area operativa o desempefio institucional. La evaluacién se concentra en los logros esperados
y alcanzados, examinando la cadena de resultados (insumos, actividades, productos, resultados e
impactos), procesos, factores contextuales y causalidad, para comprender los logros o la ausencia de
ellos. La evaluacion pretende determinar la relevancia, impacto, eficacia, eficiencia y sostenibilidad de
las intervenciones y su contribucion a la consecucion de resultados (ONU Mujeres: 2010).

Por otro lado, la DIRECTIVA N° 002-2016-MTPE-JOVENES PRODUCTIVOS/DE,
aprobada mediante RESOLUCION DE DIRECCION EJECUTIVA N° 042-2016-
MTPE/3/24.2/JOVENES PRODUCTIVOS/DE, establece las fases de la supervision:

Supervision preventiva: a la Entidad de Capacitacion (ECAP), es realizada por el Area
de Supervision Técnica que permite determinar el equipamiento, mobiliario o
infraestructura, insumos, materiales para el desarrollo de la capacitacion.

Supervision Inicial: se verifica que cuente con lo solicitado en la propuesta técnica
aprobada de la ECAP, para garantizar condiciones necesarias para la capacitacion:
condiciones de infraestructura, equipamiento, herramientas, insumos, documentos de
gestion pedagadgica, entre otros. El curso se inicia con la autorizacion de inicio generado
por la Unidad Gerencial de Capacitacién e Insercion Laboral Juvenil, luego es comunicada
la ECAP.
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Supervision durante la capacitacion: se verifica el cumplimiento de la prestacion de
servicios de la ECAP, para garantizar un buen proceso durante la capacitacion técnica
basica y capacitacion en competencias basicas y transversales. Comprende los siguientes
procesos: i) Cotejo e induccidon. Contar con lo requerido para inicio de curso y verificar
jovenes aptos. ii) Competencias basicas y transversales. Desarrollo de la capacitacion
segun metodologia de los cursos. iii) Supervisidon de administracion y servicios. Entrega de
estipendios por concepto de movilidad, entrega de materiales u otros, descritos en la
propuesta técnica, registro de asistencia en el aplicativo informatico, gestion documentaria
de la ECAP. iv) Supervision técnica pedagogica, desarrollo de la capacitacion segun
programacion curricular, desempeno del docente. v) Supervision final. Permite ver el nivel
alcanzado en cuanto a la capacitacion técnica de los jévenes. vi) Encuesta de satisfaccion,
permite identificar puntos a mejorar, son aplicados a la sesion 7 y 12 de competencias
basicas transversales y de 15 a 20 para la capacitacion técnica basica.

Supervision ABE: Es el taller de empleabilidad en la busqueda de empleo e
intermediacion con empresas del sector privado.

Por otro lado, segun el Diagndstico del Sistema de Control Interno 2017 del Programa
Nacional de Empleo Juvenil “Jovenes Productivos”, aprobada segun O/S N° 304 del 28 de
marzo de 2017, sefala: que los colaboradores desconocen sus macro procesos, procesos
y/o subprocesos, ni tienen presentes los insumos que requieren, sus proveedores, clientes,
productos, objetivos y metas. Asimismo, no existe una cultura de prevencién y monitoreo,
ni se realiza el adecuado seguimiento de los proveedores y contratos vigentes. Lo cual
coincide con los resultados encontrados en la investigacion.

Las dificultades que se presentaron en el Sistema de Monitoreo y Evaluacion, los
entrevistados sefialaron que hay poco conocimiento del personal del proceso de monitoreo
y evaluacion que representa el 26.7%; ademas, que la muestra no es representativa (las
unidades de analisis seleccionadas para monitoreo no permiten generalizar los resultados)
y no se conté con una linea de base con 13.3%; seguido por las opiniones formadas de los
evaluadores que influyen en la interpretacién de la informacion representan el 13.3%.
Asimismo, los entrevistados que desconocen del Sistema de Monitoreo y Evaluacion
representa un 26.7%. Asi también, la resistencia al cambio por temor a ser evaluado
representa el 6.7%; otro aspecto es que la matriz de marco légico es deficiente donde los
indicadores no permiten lograr los objetivos y metas que representa el 6.7%; y la deficiente
calidad de informacion que representa un 6.7%.

Por los datos presentados se observa que hay desconocimiento de lo que significa y como
se desarrolla el SME, asi mismo de la revision documental se advierte que la actividad mas
importante de control es la supervision técnica en sus diversas etapas. Aunque se hace
necesario el SME para medir el impacto que tiene el programa en la poblacion usuaria.

- Resultados de la implementacion del Programa

En este punto se presenta los resultados de la implementacion del programa, es decir,
respecto a la oferta formativa y la demanda laboral, donde se muestra la totalidad de
usuarios que fueron atendidos, focalizados, capacitados e insertados. Los datos
expresados deben demostrar el nivel de cumplimiento de los objetivos y metas.
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Resultados de la determinacion de la oferta formativa. Los cursos ofertados durante el
afio 2016 son: Operario de produccién, auxiliar de produccién, operario de maquina en
confeccion textil, inspector de control de calidad, atencién al cliente, asistente de cocina,
operario de produccion, asistente de ventas, almacén y despacho, asesor comercial de
atencion de ventas, cajero, auxiliar de almacén, asesor comercial y ventas telefonicas,
tejido punto, teleoperadores. Los mencionados cursos se observan en el aplicativo Joven
Net y en los convenios suscritos con las entidades de capacitacion.

Entidades de Capacitacion: entre ellas destacan las universidades publicas: Inictel -
Universidad Nacional de Ingenieria, Universidad Nacional de Piura, Universidad Nacional
Mayor de San Marcos - Facultad de Ingenieria Industrial, Universidad Nacional de
Educacion Enrique Guzman y Valle, Universidad Nacional del Callao, Universidad Nacional
Enrique Guzman y Valle, CETPRO "San Luis", Senati - Capacitacion Dual, Centro de
Educacion Técnico Productiva Parroquial "San Luis Gonzaga".

Durante el afio 2016 el programa ofrecié un total de 4,265 vacantes para la capacitacion y
4,140 vacantes para intermediacion/insercion laboral para la Unidad Zonal Lima — Callao,
estos datos se observa en los documentos de gestion del programa para el afio 2016 y en
la Memoria Anual 2017. A continuacién, se presenta la programacion de metas.

Tabla N° 4.3

Programacion de metas de la linea de capacitacion técnica para la insercién laboral

2016
Lima Producto 1: Personas con Producto 2: Personas intermediadas
Callao | competencias laborales para el para su insercion laboral
empleo dependiente formal en
ocupaciones basicas
Programacién Meta Fisica Programacién Meta Fisica

Meta Ejecucion | Cumplimiento Meta Ejecucidon | Cumplimiento
anual anual
4,265 1,714 40% 4,140 1,166 28%

Fuente: Memoria Anual 2017 programa “Jévenes Productivos”.

Segun Julcahuanga (2013), el Programa Pro Joven (actual Jovenes Productivos), a través
de las ECAP ofrece cursos de formacién técnica y la definicién de los cursos se da tomando
en cuenta las necesidades empresariales; sin embargo, carecia de un estudio de mercado
laboral y ocupacional para afirmar la necesidad de los cursos. Asimismo, afirma que el
curriculo formativo que ofrece el programa, incide de manera significativa en la insercion
laboral de j6venes entre 16 a 24 afios.

Los aportes de Julcahuanga, se relacionan con los resultados de la investigacion, donde
los colaboradores entrevistados afirmaron la presencia de limitaciones durante la
recopilaciéon de informacion de la demanda laboral para elaborar malla curricular que
representa el 22.2%; asi también, los cursos no responden a la demanda del sector
empresarial con 22.2%; y los cursos no responden a la demanda de los jévenes con 16.7%.
Esta situacion no permiten contar con un adecuado estudio del mercado laboral, ni contar
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con una curriculo formativo de acuerdo a las exigencias de los empleadores y respondan
a las expectativas de los jovenes para una eficiente insercién laboral.

Resultados de la focalizaciéon y seleccion. Los datos presentados en la Memoria Anual
2017 del Programa Jovenes Productivos, el afo 2016 la Unidad Zonal de Lima y Callao
tenia una meta programada de 4265 vacantes, de los cuales solo se logré atender a 2725
entre acreditados y no acreditados; lo que significa que no se cumplié con la meta
programada para contar con un mayor numero de inscritos aptos para la capacitacion; esta
situacién responderia a las dificultades y limitaciones advertidas durante las etapas de
determinacién de la oferta formativa, promocién, focalizacion y seleccion de la poblacion
objetiva, los cursos poco atractivos, el desanimo luego de la inscripcion por demoras en
inicio de cursos, los reclamos de parte de los jovenes usuarios y ex beneficiarios. Asi
también que la herramienta SISFOH es deficiente donde no todos los jévenes pobres estan
registrados, la diferencia entre demanda laboral y oferta formativa, las dificultades en la
recopilaciéon de informacién de la demanda laboral para elaborar malla curricular, entre
otros aspectos que se ha tomado en cuenta de los resultados de la investigacion.

Resultados de la capacitacién. Segun los datos publicados en la Memoria Anual 2017,
para el afio 2016 se programé un total de 4,265 vacantes de los cuales se capacité a 1,714
jévenes cumpliendo con la meta en un 40%; en ese sentido, un 60% que representa 2551
jovenes faltaron para cubrir la meta. Esta cifra es elevada para alcanzar resultados con
impacto positivo en las condiciones socioeconémicas de la poblacion juvenil.

Las causas del problema son diversos que se dejan notar como resultado de la
investigacion entre ella tenemos: la desercion durante el proceso de capacitacion
transversal/técnica laboral; las deficiencias en la entrega de pasajes, insumos, materiales,
implementos de capacitacion; los cursos poco atractivos; la inadecuada filtraciéon de
jovenes durante la seleccion; la desconfianza y conformismo de los jévenes; la falta de
motivacion en los docentes y hacia los jovenes, entre otros.

Es importante resaltar el aporte de Sen (2000), donde sefiala que el desarrollo social es la
“‘expansion de las libertades” que conduce al progreso de las capacidades individuales y
colectivos, asimismo, la libertad esta relacionada con las oportunidades de la poblacion y
el respeto de las diferencias. Este enfoque de capacidades permite analizar la calidad de
vida, a partir de lo que “las personas realmente son capaces de hacer y de ser” para el
caso de los jovenes usuarios se lograria con una capacitacién adecuada y una buena
calificacion laboral.

Los hallazgos de Julcahuanga (2013), indican que el 27% de jévenes lograron culminar la
fase técnica y laboral de capacitacion, alguno de ellos se insertaron al mercado laboral y el
73% no habian culminado la capacitacion, porque no cumplieron con ambas fases; por lo
tanto, no fueron certificados por el Programa ni por la ECAP. Los datos muestran la
deficiencia del programa en el departamento de Piura donde presenta un bajo porcentaje
de capacitacidén técnica similar a los resultados encontrados en la investigacién en la
Unidad Zonal Lima Callao; donde se observa el cumplimiento de la meta fisica de 40% de
capacitacion y 28% de intermediacion/insercion laboral.
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Resultados de la insercién laboral. Los resultados de la insercion laboral son
preocupantes, de un total de 4,265 vacantes para la capacitacion y una meta de 4,140 para
intermediacion/insercion laboral; se logro insertar a 1,166 jévenes que representa el 28%
respecto al total de la meta programada.

Analizando los resultados las causas se origina desde la etapa de la determinacién de la
oferta laboral, la falta de vacantes de trabajo, los cursos de poca demanda del sector
empresarial, el incumplimiento en la entrega de productos dentro del plazo al sector
empresarial (jovenes capacitados), entre otros. La deficiente insercion laboral no aporta a
la generacion de ingresos en consecuencia las condiciones socioecondmicas de la
poblacion juvenil no muestran mejoras.

Al respecto, Julcahuanga (2013) senala que la falta de compromiso en el cumplimiento o
la inexistencia de alianzas estratégicas ECAP — empresa no favorecen esta insercion
repercutiendo de manera directa en la poblacién joven. En ese sentido, es importante
contar con aliados estratégicos y una mayor articulacion con diversas entidades afines para
generar demanda laboral.

Mejora del programa. La mejora continua en toda organizacién es muy importante debido
a que permite detectar errores, deficiencias para mejorar en forma constante. Para Deming
(1989) la mejora comprende el proceso de disefiar, producir, inspeccién y comercializacion,
y servicios, denominado ciclo de mejora PDCA de Deming. Asimismo, el ciclo cuenta con
cuatro etapas que son: planear, hacer, verificar y actuar. En resumen, el programa debe
orientar sus procesos bajo esta premisa a fin de detectar errores, tomar decisiones y
retroalimentarse en forma constante.

Por otro lado, teniendo en cuenta los resultados de la investigacion donde se advierte
serias deficiencias del programa en todas las etapas del proceso, se hace necesario
plantear algunas mejoras que permitan modificar sustancialmente o proponer una
reestructuracion del programa a fin de obtener mejores resultados en la focalizacion,
capacitacion e insercion laboral que permita lograr un impacto positivo en la calidad de vida
de los usuarios.

Los resultados tienen relacién directa con las dificultades que se encontraron en cada etapa
del proceso del programa. A continuacion, se muestra las mejoras del programa que
proponen los colaboradores:
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Tabla N° 4.4

Aspectos de mejora en el programa

1.3.2.5 ¢Qué aspectos se deben mejorar en el programa? N° 9%
Mejorar los medios de promocion y difusion del programa. 5 5.4%
Mejorar la calidad y diversidad de cursos. 8 8.7%
Mejorar los requisitos de ingreso al programa de los jovenes objetivos. 5 5.4%
Mejorar el nivel y calidad de la capacitacion. 6 6.5%
Mejorar la malla curricular de los cursos. 6 6.5%
Mejorar la calidad de docentes. 5 5.4%
Mejorar la calidad de servicio que brinda las entidades de capacitacién. 7 7.6%
Mejorar la calidad de atencién del personal del programa. 6 6.5%
El personal debe ser altamente calificado para ejercer los cargos. 6 6.5%
Mejorar el proceso de vinculacién e insercion laboral. 7 7.6%
Mayor coordinacion y articulacién con empresas para contar con mayor cantidad de

vacantes. 8 8.7%
Modificar los documentos de gestidn del programa. 5 5.4%
Normar los procesos y procedimientos del programa. 5 5.4%
Mejorar los sistemas seguimiento, monitoreo y evaluacién (antes, durante y después). 6 6.5%
Reestructurar el organigrama y los marcos normativos del programa. 6 6.5%
Otros 1 1.1%
TOTAL 92 100.0%

Fuente: Elaboracidn propia 2018.
4.2 Percepcion de los jévenes usuarios

Es importante conocer el nivel de percepcién de los jévenes usuarios respecto a la calidad
del servicio que brindé el programa, las dificultades y limitaciones presentadas durante la
implementacion, con la finalidad de proponer reformas o mejoras para el programa. Por
otro lado, permite conocer el cumplimiento de objetivos del programa, observar los
resultados y el impacto en la poblacion objetivo.

Por su parte, Sachs - Larrain (1993) sostiene que el grupo de jovenes desempleados se
encontrarian frente a un desempleo friccional, que comprende un contingente de jévenes
que por primera vez entran a la poblacién activa o retornan al mismo; asi también, los
jovenes que se encuentran dentro del desempleo ciclico que responden a las recesiones y
las depresiones por el deficiente crecimiento econdmico, entonces hay poca demanda de
bienes y servicios que no es cubierto para ofrecer un empleo. Hay bajo consumismo para
satisfacer sus necesidades vitales de subsistencia, por la falta de ingresos y salarios.

De los resultados de la investigacion se ha observado que el programa esta orientado a
estos jovenes desempleados de 15 a 19 afos de edad, como sefiala Sachs - Larrain hay
jévenes que tienen cierta experiencia laboral que por la situacion de la economia en el pais
estan desempleados, mientras que otro grupo de jévenes por primera vez ingresaran al
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mercado laboral, esta condicién no permite obtener ingresos para cubrir sus necesidades
basicas, por lo tanto, persisten en la pobreza y la marginalidad.

4.2.1 Percepcion de los jovenes usuarios respecto a la implementacién del

programa
- Focalizaciéon
Antes de presentar los datos de las preguntas respecto a la seleccion de los jovenes y las

limitaciones para acceder al programa, es necesario sefialar algunos datos importantes.

De los 76 jovenes encuestados, 17 recibieron capacitacién y 8 se insertaron laboralmente,
es una diferencia sustantiva frente a los jévenes que registran en el programa como
beneficiarios, sin embargo, 33 jévenes sefalan que no recibieron capacitacion, 42 jovenes
no se insertaron laboralmente: Finalmente, 26 jévenes desconocen del programa o no
opinan. Estos datos indican las deficiencias del programa y no se cumple con los objetivos.

A continuacion, se presenta el nivel de participacion de los jovenes en el programa:

Tabla N° 4.5

Nivel de participacién en cada etapa del programa.

Participacion en el programa Capacitacion Insercion Laboral
N° % N° %
Sin respuesta 26 34.2% 26 34.2%
Si 17 22.4% 8 10.5%
No 33 43.4% 42 55.3%
Total 76 100.0% 76 100.0%

Fuente: Elaboracién propia 2018.

Por otro lado, tenemos resultados de las debilidades del programa durante la focalizacion:
del total de entrevistados 32.8% de jovenes tenian la condicidon de inscritos, 24.1% de
jévenes con direcciones erradas o incompletos, 17.2% de jovenes no viven en la direccion
sefialada, 13.8% de jovenes desertaron durante la capacitacion, 5.2% de jovenes
desconocen haberse inscrito en el programa, 3.4% de jévenes se mudaron eran inquilinos,
1.7% de jévenes retirados por tener estudios superiores, y fallecidos.

Los datos mencionados indican inconsistencias en la informacion registrada respecto al
domicilio, la condicién de beneficiarios frente al programa, jévenes que desertaron, jovenes
“fantasmas inscritos como beneficiarios” lo cual afecta el cumplimiento de los objetivos del
programa.

Para acceder al programa se requiere ciertos requisitos como edad limite entre de 18 a 29
afios, no tener estudios superiores o mayor a 480 horas, estar desempleado o
subempleado, estar registrado en el Sistema de Focalizacién de Hogares en condicién de
pobre o vulnerable, contar con DNI, recibo de servicios o declaracion jurada de domicilio.
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A continuacion, se presenta los resultados de las encuestas aplicadas a los jévenes
respecto a la seleccién de los jovenes y las limitaciones para acceder al programa.

Los jévenes encuestados en su mayoria sefalaron que se informaron del programa a
través de afiches, volanteo, perifoneo y otros que representa el 75.0%; asi también afirman
que el programa es gratis y de facil acceso para todos los jovenes que representa el 12.5%;
otros indicaron que recibieron informacion clara de los cursos y los beneficios del programa
que representa el 4.2%, entre otros.

Entre las limitaciones para acceder al programa, los jovenes sefalaron que no habia mucha
informacion del programa y sus beneficios que representan un 28.0%; ademas, no habia
cursos de interés con 16.0%; asimismo, no estaban registrados en el SISFOH con 4.0%;
piden muchos requisitos para ingresar con 4.0%; finalmente, el 48.0% de jévenes inscritos
no encontraron ninguna dificultad para acceder al programa.

De los resultados analizados se observa que la falta de una adecuada informacién afectara
durante el proceso, manifestandose en reclamos, deserciones, insatisfacciones,
desinterés, gastos infructuosos, entre otros; se suma a ello los cursos que no responden a
las expectativas de los jovenes.

- Capacitacion

La capacitacién permite el desarrollo de habilidades, capacidades y competencias a partir
de la expansion de libertades, que les permite adquirir conocimientos y aprendizajes para
hacer frente en el mercado laboral y contar con un empleo digno.

Para Sen (2000) el “trabajo decente” no solo es legislacién laboral, sino permite reconocer
los derechos basicos, comprender las necesidades de las distintas instituciones y politicas
en favor de los derechos e intereses de los trabajadores. Ademas, afirma que los jévenes
pobres son mas vulnerables cuando no desarrollan adecuadamente sus capacidades
basicas, limitan su acceso al mercado laboral, no aprovechan las oportunidades. Concluye
indicando, que la libertad real permite a los jovenes acceder a un trabajo decente, satisfacer
sus necesidades basicas y mejorar su calidad de vida, salir de las condiciones de pobreza,
la desigualdad, el ejercicio de derechos.

En comparacién, Zorrilla (2013) sostiene que durante la capacitacion de los
emprendimientos juveniles se presentd una desercién minima que implica perseverancia y
cumplimiento con el compromiso de trabajo asumido, dedicacién de tiempo y recursos, este
aspecto basicamente responde a las reglas claras y entrega de beneficios del proyecto del
Instituto penitenciario INPET. Lo que no ocurrié con el programa, donde se presentd un
mayor nimero de desercion por las mismas falencias del programa.

Para la capacitacion se convoca a todos los jévenes inscritos acreditados a las entidades
de capacitacion, con la finalidad de recibir una formacién en habilidades transversales y
técnicas basicas segun el curso de su eleccién. Los cursos se dictan por un periodo de tres
meses aproximadamente. Los resultados de las encuestas muestran los siguientes datos:
el 29.8% de jovenes sefialan que les entregaron los materiales, insumos, implementos para
la capacitacion; asi también el 27.7% afirman que adquirieron conocimientos y
desarrollaron habilidades para trabajar; igualmente el 19.1% indican que los profesores se
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dejaban entender y conocian del curso; asimismo el 10.6% sefialan que el contenido del
curso era interesante; el 4.3% indican que el curso elegido les permitié conseguir un empleo
formal; el 4.3% afirman que los espacios y la infraestructura de la entidad capacitadora era
adecuado; el 2.1% senalan que los equipos y maquinas estaban operativos y eran
suficientes y el 2.1% no opinan.

Respecto a las limitaciones durante la capacitacion los jévenes encuestados manifestaron
las siguientes: muy poco monto en los pasajes, deficientes insumos, materiales entre otros
que representa el 22.9%; asi como los equipos y maquinas eran pocos e inoperativos
representa el 17.1%; la demora para el inicio del curso luego de la inscripcién representa
el 14.3%; otros afirman que no hay seguimiento de parte del personal del programa en esta
etapa que representa el 8.6%; asi también los espacios e infraestructura fueron
inadecuados representa el 5.7%; se suma que los profesores no estaban capacitados que
representa el 5.7%; el contenido del curso no era interesante representa el 2.9%; y no
lograron culminar la capacitacion que representa el 2.9%. Finalmente, el 20.0% no opinan
porque desertaron o no llegaron a capacitarse.

- Insercioén laboral

La insercion laboral es la ultima etapa que permite mejorar las condiciones de
empleabilidad de los jévenes beneficiarios para mejorar su calidad de vida. Luego de la
capacitacion técnica, los jévenes pasan por un periodo de intermediacion laboral a través
de talleres de busqueda de empleo para concluir con la insercién laboral en convenios y
acuerdos establecidos con el sector privado.

Segun Gutiérrez y Assusa (2014), el acceso al mercado laboral no solo depende de la
formacién o capacitacion, sino de los contactos, redes que permitan acceder a un empleo.
En ese sentido, el programa debe cumplir con la intermediacién como garante para la
insercion laboral a través de la coordinacion y articulacion con las empresas privadas;
asimismo, los jovenes deben aprovechar las oportunidades de las redes sociales de las
entidades y de los contactos dentro de su entorno.

Respecto a la insercion laboral los jévenes encuestados manifestaron que hay mayor
oportunidad de conseguir un trabajo formal y remunerado representa el 25.0%; asimismo,
la vinculacioén e insercién laboral es facil de acuerdo al curso elegido representa el 15.0%;
otro grupo de jovenes afirman que consiguieron un trabajo distinto para el que se
capacitaron que representa el 15.0%. Finalmente, el 45.0% de jovenes no opinan porque
no participaron en esta etapa.

Entre las limitaciones presentadas segun los encuestados se muestra los siguientes: no
habia vacantes para todos en trabajos formales representa el 25.8%; asi también, no habia
trabajo para el curso que eligieron representa el 9.7%; la capacitacion recibida no
respondia a las exigencias de los empleadores representa el 9.7%, y la falta de
acompanamiento del personal del programa durante la vinculacién representa el 9.7%; los
empleadores exigen mayor calificacién y experiencia representa el 3.2%; falta mayor
coordinacion entre el programa, jovenes, Ecap y los empleadores representa el 3.2%.
Finalmente, no opinan y otros representa el 35.5%.
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Existe serios problemas respecto a la insercidén laboral que se deja notar por diversos
factores, como la falta de vacantes laborales para todo los jovenes capacitados, el otro
punto es que se ofrecen cursos sin mayores expectativas para los empleadores y jévenes,
asimismo los periodos de capacitacién son deficientes que limita contar con una buena
calificacion.

4.2.2 Satisfaccion de los jovenes usuarios

La satisfaccion permite conocer el estado emocional de los jévenes beneficiarios respecto
a una necesidad, en este caso del servicio recibido por el programa durante la capacitaciéon
e insercion laboral.

- Nivel de satisfaccion de los jovenes usuarios

Empleabilidad. Son las condiciones del trabajador frente al mercado laboral; al respecto
Curi (2016) sefala que un trabajo decente debe contar con los siguientes aspectos:
empleo, libertad e igualdad como el respeto de derechos fundamentales, remuneracion
minima, jornada laboral maxima como la conciliacion con la vida personal y familiar; y
proteccién social en seguridad social en salud y previsional. Sin embargo, estas
condiciones no se manifiestan en la poblacion juvenil beneficiaria investigada, no todos
fueron insertados y siguen desempleados o subempleados, por lo cual no perciben
ingresos frente a los que trabajan; asimismo, no se respetan los derechos laborales.

Los resultados de la encuesta muestra, que el 75.0% de los jovenes usuarios entrevistados
no cuenta con trabajo, aunque salié a buscar no consiguid; mientras que un 12.5% si tenia
un trabajo que encontré por su propia cuenta; asi también el 8.3% no buscé ningun trabajo;
finalmente, el 4.2% si tenia un trabajo a través de la insercion laboral del programa. Ver
figura N° 6.5.

Al analizar los datos se observa que impera el desempleo en los jévenes en un 83.3%,
frente a un porcentaje minimo de jovenes que tienen trabajo por intervencién del programa,
lo que permite ver las deficiencias de su implementacion y los retos que se tiene que
atender. A continuacién, se muestran los resultados obtenidos:
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Figura N° 4.5 Empleabilidad de los jévenes beneficiarios.

12.5% 8.3%

4.2%

Si, el programa me  Si, consegui por mi  No tengo trabajo, No busqué ningun
ayudo propia cuenta pero busqué trabajo

EMPLEABILIDAD

Fuente: Elaboracion propia 2018.

Capacitacion. Todo ser humano tiene derecho a desarrollar sus capacidades
indistintamente, a su vez representan oportunidades para tomar decisiones, lo cual les
permitira satisfacer las diversas necesidades. Sobre el mismo, Nussbaum (1998) plantea
un listado de capacidades humanas minimas para una vida digna ni son absolutas: Vida;
salud fisica; integridad fisica; sentidos, imaginacion y pensamiento; emociones; razon
practica; afiliacion; otras especies; juego; y control sobre el propio entorno.

En opinidon del investigador, todos los jévenes beneficiarios pretenden acceder a los
beneficios que el Estado entrega a través del programa para satisfacer sus necesidades
primarias y basicas que por derecho corresponde; asimismo, debe invertir en educacién y
formacién laboral para los jévenes de escasos recursos econémicos. Sin embargo, estos
programas no resuelven la problematica, sino la poblacion se hace mas dependiente y
conformista o no llegan verdaderamente a la poblacién objetiva.

Una intervencion social efectiva debe conllevar a la mejora de la calidad de vida. Al
respecto para Nussbaum (1998) senala que este enfoque comprende las siguientes
variables: derechos humanos, capacidades humanas, calidad de vida, desarrollo, dignidad
humana y oportunidades.

Los resultados de la encuesta muestran que el 55.0% de los jovenes que recibieron
capacitacion se encuentran satisfechos y 10.0% muy satisfechos con la capacitacion; frente
al 10.0% de insatisfechos y 10.0% de muy insatisfechos.

A continuacion, se presenta los resultados de satisfaccion de los jovenes beneficiarios
respecto a la etapa de capacitacion:
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Figura N° 4.6 Nivel de satisfaccion de los jovenes beneficiarios respecto a la
capacitacion laboral.

10.0% 10.0% 10.0%

Muy satisfecho. Satisfecho Ni satisfechoni  Insatisfecho. Muy
insatisfecho. insatisfecho

Fuente: Elaboracion propia 2018.

Insercién laboral. La satisfaccion de los jovenes respecto a la insercion laboral, muestra
la eficacia del programa; sin embargo, como se ha presentado en el cumplimiento de metas
del programa, solo un 28% fueron intermediados/insercion laboral; significa que este grupo
de jévenes son los que lograron obtener ingresos y adquirir experiencia por intervencion
del programa.

Al respecto, Mincer (1974) plantea el valor de la experiencia, que radica en la capacitacion
o aprendizaje en el trabajo que a la vez tiene efecto en el aumento de los salarios y en la
medida que contribuye a agrandar la brecha de desigualdad en los ingresos. Es importante
el aporte de Mincer, porque el mercado laboral exige experiencia, que puede ser decisivo
para el acceso a un empleo formal y remunerado, con mayores salarios para los jovenes
capacitados. Asi también, el entrenamiento formal que comprende en la fase de
capacitacion y la insercion laboral de los jovenes.

Los resultados de la encuesta de los jovenes que participaron en esta etapa, sefalan en
un 48.0% que se encuentran muy insatisfechos con la insercién laboral; seguido de un
16.0% del grupo de insatisfechos; frente al 28.0% de muy satisfechos y 4.0% de
satisfechos. De las diferencias de datos se observa que la mayoria de jévenes muestra su
malestar con la insercion laboral, las razones se evidencian en los resultados de sus
expectativas y reclamos.

A continuacion, se presenta los resultados respecto a la satisfaccion de la etapa de
insercion laboral.
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Figura N° 4.7 Nivel de satisfaccion de los jovenes beneficiarios respecto a la
insercioén laboral.

50.0%
45.0%
40.0%
35.0%
30.0%
25.0%
20.0%
15.0%
10.0%

5.0%

4.0% 4.0%
0.0%

Muy satisfecho.  Satisfecho Ni satisfecho ni  Insatisfecho. Muy
insatisfecho. insatisfecho.

Fuente: Elaboracion propia 2018.

Expectativas de la elecciéon de curso. Los resultados de las encuestas de las
expectativas de los jovenes se detalla a continuacién: el programa para el 50.0% de
jovenes representd una ayuda para desarrollarse y conseguir un buen trabajo. Asimismo,
para el 35.0% el contenido del curso era deficiente y esperaban algo mas. Finalmente, para
el 15.0% no responden a sus expectativas y era el unico curso para elegir.

Analizando los datos, se observa que el programa es una oportunidad para la poblacién
juvenil para acceder a una formacién basica y acceder al mercado laboral; sin embargo,
por la lentitud de los procesos del programa, puede significar una desventaja para los
jévenes, por el desanimo y abandono ante la pérdida de tiempo por largos periodos de
espera al inicio de curso, el incumplimiento en la insercién laboral, o cuando los cursos no
cubren las expectativas personales.

Mejora de las condiciones socioeconémicas. La mejora de las condiciones
socioecondmicas de los jovenes beneficiarios depende de varios factores entre ellos el
acceso a educacién, salud, acceso a servicios, ejercicio de derechos, desarrollo de
capacidades entre otros que el Estado debe asegurar, asimismo debe invertir en el capital
humano del pais para aprovechar el bono demografico.

Para Schultz (1961) el capital humano es la inversién en la gente para que accedan a una
educacion y a la salud. La educacién implica un mejor status social y econémico, donde se
adquieren bienes y servicio; una pérdida de tiempo cuando no sirve para disfrutar ni
mejorar. Asimismo, el conocimiento y mejoramiento de la calidad de vida de la poblacion
promueven el bienestar, desarrollando habilidades durante el periodo escolar y el acceso
a la salud para las personas de escasos recursos, donde se encuentran los jovenes pobres

81



y vulnerables. Por lo tanto, la lucha de la pobreza implica una inversion en la calidad de la
poblacién y que estas tengan bienestar, ya que los pobres tienen bajos ingresos que les
alcanza sélo para comida y viven en paises de bajo nivel de ingreso. Al analizar el
postulado de Schultz se advierte que es parte de la realidad del pais, la educacién en el
pais no es vista como un motor para el desarrollo, impera el populismo, la inestabilidad
politica, la politica social necesita una reorientacién con impactos positivos, se ha perdido
los valores, la atencion en salud cada vez es critica, mientras tanto se profundiza la
pobreza.

Asi también, la calidad de vida de los jévenes se da con la mejora de las condiciones
socioecondmicas, y el desarrollo de capacidades que les permita obtener un ingreso para
cubrir sus necesidades. Al respecto Max-Neef (1986), sefiala que las personas satisfacen
adecuadamente un conjunto de necesidades de desarrollo a escala humana; asi como las
necesidades existenciales de Ser, Tener, Hacer y Estar y relacionadas con el orden de los
valores humanos que estdn vinculadas con la subsistencia, proteccion, afecto,
entendimiento, participacion, ocio, creacion, identidad y libertad.

Por su parte, Maslow (1991) sefiala que la calidad de vida abarca desde las mas
elementales de supervivencia, hasta las ideoldgicas: fisiologicos, seguridad, social,
afiliacion, reconocimiento, autorealizacion, moralidad, valores, ideolégicos. Mientras que
para Sen (2004) el enfoque de capacidades se basa en una visién de la vida en tanto
combinacién de varios "quehaceres y seres", en los que la calidad de vida debe evaluarse
en términos de la capacidad para lograr funcionamientos valiosos. Finalmente, segun
Nussbaum (2012) el aumento del PIB y crecimiento econémico no significa mejora paralela
de la calidad de la vida de las personas, mientras exista desigualdad y las privaciones,
mientras la calidad de vida significa la busqueda de la una vida humana digna.

Por lo tanto, el enfoque de la calidad de vida es multidimensional, aplicada a los jévenes
beneficiarios del programa se pretende alcanzar una vida con justicia y dignidad, centrado
en la libertad, igualdad y equidad de oportunidades; donde el Estado debe garantizar a
través de las politicas publicas.

A continuacion, se presenta los resultados de la encuesta respecto a la mejora de las
condiciones socioecondémicas de los jévenes que recibieron capacitacion e insercion
laboral; en primer lugar afirman que tuvo mejoras en el aumento de salarios e ingresos que
representa un 40.9%; en el mismo porcentaje se encuentran aquellos jévenes que no ha
mejorado sus condiciones socioecondmicas en ningun aspecto, sino permanece igual con
40.9%. Por ultimo, senalaron que tienen acceso a servicios de salud, educacion,
alimentacioén, vivienda, entre otros servicios que representan un 18.2%, que ha permitido
mejorar su condicion social.

Mejora del nivel educativo. Uno de las claves para mejorar la calidad de vida y sus
condiciones socioeconémicas de los jovenes beneficiarios es a través del acceso a una
educacion de calidad. Al respecto, Becker (1964), consideran a la educacién como principal
productor de capital humano o costo de oportunidad, al ser generador de los mejores
conocimientos, asi tenemos escolarizacion, la formacion, la movilidad, etc., son formas de
inversion, en ese sentido, los jovenes tienen un mayor interés a invertir porque percibiran
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un rendimiento de su capital a lo largo de un numero mayor de afios e ingresos mayores,
sin embargo, es importante considerar su motivacion y de la intensidad de su esfuerzo.

Los resultados de los jovenes encuestados afirman que hubo mejoras en el nivel educativo;
el 35.0% se capacitaron en algunos cursos; asi como el 35.0% cuenta con estudios
secundarios sin mejoras en su nivel educativo; y el 30.0% realizaron estudios superiores
universitarios o no universitarios. Los resultados muestran mejoras en el nivel de estudios
de los jévenes lo que les permitira mejorar su empleabilidad y la obtencién de ingresos.

Reclamos o quejas de los jovenes hacia la ECAP. Los jovenes encuestados sefialaron
que se presentaron reclamos y quejas ante la entidades de capacitacion; en primer lugar
reclamo por pasajes, materiales, insumos, equipos e infraestructura que representa el
29.0%; luego por la demora en la vinculacion en un trabajo que representa el 22.6%; asi
también reclamo por la gestion de ECAP representa el 12.9%; por la demora en el inicio de
cursos representa el 9.7%:; reclamo por el contenido del curso representa el 3.2%. Por otro
lado, estan los que no presenciaron reclamos que representa el 16.1% y otros que no
responden con 6.5%.

Las situaciones expuestas, muestran la importancia del monitoreo y seguimiento durante
los procesos de capacitacion e insercion laboral, asi también es un indicador de la gestién
de las ECAP y el mismo programa. El reclamo mas resaltante son las deficiencias en la
entrega de beneficios de parte del programa, se incluye la vinculacion laboral.

Recomendacion del programa para otros jovenes. Los jovenes encuestados que
participaron del programa, fueron consultados si el programa era recomendable para otros
jévenes; de los cuales el 59.1% afirman que si es recomendable, porque es una
oportunidad para superarse; mientras que el 27.3% no respondieron si era recomendable
0 no; sin embargo, para el 9.1% si es recomendable porque permite conseguir empleo y
mejorar ingresos; finalmente, para el 4.5% si es recomendable porque esta orientado a
jovenes pobres y desempleados.

Lo mas importante de estos resultados es que los jévenes valoran que el programa es una
oportunidad para otros jovenes, asimismo permite mejorar la situacion socioeconémica en
la que se encuentran; en ese sentido, el programa debe mejorar la entrega del servicio.

Mejoras en el programa. Las propuestas de mejora permiten detectar cuellos de botella 'y
corregir errores, reorientar a partir del resultado del monitoreo, seguimiento y las
evaluaciones, para que el programa sea mas eficaz. Segun Reto (2016), en el programa
no se aplica la gestién por procesos y de acuerdo con el manual de operaciones no es
eficiente para la insercién laboral, ya que no es posible determinar parametros
estandarizados de trabajo en el marco del programa para advertir los errores en cada
proceso; no contar con este tipo de herramientas de gestion es poco probable que se
alcance un estandar de calidad y que en efecto el servicio sea eficaz.

Es importante resaltar del aporte de Reto y de los resultados de la investigacion, es
necesario contar con una herramienta de gestién para todos los procesos del programa,
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que permitan detectar errores en cada etapa, y evitar la pérdida de recursos de la inversion
que realiza el Estado.

Asi también, Solis (2003) plantea que el Estado y las instituciones deben garantizar el
desarrollo humano, como una obligacion juridica y social para satisfacer las necesidades
materiales y subjetivas de todas las personas, a través de reformas en las politicas sociales
y mecanismos juridicos y politicos que transformen las instituciones y la vida social; que
permitan a las personas a empoderarse de sus derechos y puedan participar activamente
en su desarrollo social.

Respecto a las mejoras en el programa, se observa que hay muchas debilidades y
limitaciones en todo el proceso que se tiene que mejorar, aunque es complejo; pero un
cambio integral se hace necesario para lograr el impacto esperado en la poblacién objetivo;
asimismo, implica un cambio en todos los actores que intervienen. El Estado debe
garantizar el desarrollo humano a partir del pleno ejercicio de los derechos y que estos se
incluyan en la politica social.

A continuacion, se detalla las propuestas de mejoras segun opinion de los jovenes: mejorar
el proceso de vinculacién e insercion laboral con 16.9%; mayor coordinacion y articulacion
con empresas para contar con mayor cantidad de vacantes 13.8%; mejorar el nivel y
calidad de la capacitacion 12.3%; mejorar la calidad de servicio que brinda las entidades
de capacitacion 12.3%; mejorar la calidad de atencion del personal del programa 10.8%;
mejorar la calidad y diversidad de cursos 9.2%; mejorar el contenido de los de los cursos
7.7%; mejorar los medios de promocion y difusién del programa 7.7%; mejorar la calidad
de docentes 4.6%; y mejorar los requisitos para ingresar al programa 4.6%.

4.3 Percepcion de los empleadores

4.3.1 Percepcion de los empleadores respecto a la implementacion del programa

Los empleadores son actores claves en el proceso de intervencion del programa, son los
que permiten los procesos de intermediacion e insercion laboral a través de los convenios
y acuerdos de demanda laboral, en consecuencia dinamizan el mercado laboral en la
generacion de empleos y crecimiento de la economia del pais; segun las actividades que
realizan, requieren cierta formacion laboral o especializaciéon para cubrir puestos que el
programa debe atender.

La insercion laboral permite mejorar las condiciones de empleabilidad y socioecondmicas
de los jévenes, asi también permite cumplir con los objetivos del programa, que conducen
a la reduccion del desempleo, la pobreza, la desigualdad y la exclusion social.

- Determinacion de la oferta formativa

La determinacion de la oferta formativa es un proceso que involucra un estudio previo del
mercado laboral que permite conocer la demanda laboral del sector empresarial privado y
estatal; conocer las caracteristicas y la dinamica del mercado laboral permite que la oferta
laboral esté en condiciones de responder, para lo cual los jovenes que buscan empleo
deben estar preparados.
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Como resultado de la investigacién para conocer la forma de contacto entre el sector
empresarial y el programa, los empleadores sefialaron los siguientes: la visita del personal
del programa solicitando vacantes representa el 33.3%, la comunicacién del representante
de la empresa al programa para ofrecer vacantes representa el 33.3%, y el programa
solicitd vacantes para colocar a jovenes capacitados representa el 33.3%. Las tres
modalidades presentan porcentajes iguales, es decir, que hay una comunicacion y
coordinacion moderada entre los empleadores y el programa.

- Seleccion de los jévenes

De la calidad de la focalizacién y la seleccion de jévenes dependera en buena parte el éxito
de la insercion laboral y en su conjunto del programa. Un joven bien informado,
comprometido, con deseo de superacion, perseverante en sus ideales, marcara la
diferencia, su condicidon de pobreza o vulnerabilidad sera un motor para cambiar su
realidad. Este ideal de joven siempre tendra mayores posibilidades de encontrar un trabajo
y en el desempefio laboral.

La mitad de los empleadores entrevistados afirman que el programa permite mejorar la
situacién de empleo, ingresos y condiciones socioeconomicas de los jovenes que
representa el 50.0%; asi también, el 16.7% manifiestan que es una oportunidad para los
jévenes desempleados. Finalmente, el 33.3% no opina.

- Capacitaciéon

En esta parte los empleadores tienen una apreciacién objetiva y critica de la calidad de
capacitacion de los jévenes que son vinculados a la empresa, si la formacion laboral en las
entidades de capacitacion estan de acuerdo a la demanda del sector empresarial. Asi
también, si el programa desarroll6 los descriptores y contenidos de los cursos, segun la
demanda del mercado laboral.

Un aspecto importante a considerar es que la capacitacion implica el desarrollo de
capacidades como base para el desarrollo humano de los jévenes usuarios, que el Estado
debe garantizar. Al respecto, Giménez y Valente (2016) analizan el estudio de las
capacidades de los individuos que les permita lograr el tipo de vida y la valoracién de la
misma, lo cual implica mas alla de tener u obtener algo material. Asimismo, Sen plantea la
expansion de libertades de las personas para promover o alcanzar funcionamientos y su
desarrollo, que se valoran dentro de las estructuras sociales, donde las politicas sociales
permitan expandir capacidades. Por lo tanto, el bienestar de las personas no esta en el
PBI, los bienes de consumo, sino en el mismo individuo, en las capacidades individuales y
colectivos, funcionalidades, la libertad relacionada con las oportunidades y agencia lo que
conlleva al desarrollo humano (Citado en Alkire 2010: 33-34).

A continuacion, se presentan los resultados de la entrevista respecto a la capacitacion:
para el 40.0% de empleadores la capacitaciéon permite el desarrollo de competencias y
habilidades; para otro 40.0% los cursos que ofrece el programa permite conseguir un
empleo formal; y para el 20.0% los cursos brindados son de calidad y de mayor demanda
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laboral. De los resultados se observa que hay percepciones positivas respecto al programa,
sin embargo, necesita mejoras para que los cursos sean de calidad y responda a las
expectativas de los empleadores.

Las limitaciones mas recurrentes de la capacitacion para el 66.7% de los entrevistados es
que los cursos y su malla curricular no se ajustan a la demanda del sector empresarial; asi
también, para el 16.7% el programa no cumple con entregar los beneficios; y otros que no
opinan representa el 16.7%. Al analizar los resultados se observa que los cursos y sus
contenidos no responden a la demanda de los empleadores, por lo tanto, se limita las
vacantes para este grupo de joévenes.

Los cursos que sugieren los empresarios estan relacionados a ocupaciones especificas,
por el mismo tiempo de capacitacion que ofrece el programa entre ellas destacan cursos
operativos y técnicos: atencion al cliente, cajeros, office, costurera, inspeccion de calidad,
magquinista, estampados, tejido plano, tejido punto, empacadores, entre otros.

- Insercion laboral

La insercién laboral es la etapa final de los objetivos del programa, en esta etapa los
jovenes intermediados e insertados desarrollan todas las habilidades y competencias,
situacién que es visible en la calidad de servicios que brindan a la empresa, la practica de
valores y su permanencia en la organizacion.

Segun opinién de los empleadores las caracteristicas de la insercion laboral son: la
empresa ofrece un empleo formal por un periodo igual o mayor a tres meses que representa
el 25.0%; los jovenes reciben un salario y beneficios que representa el 25.0%; la empresa
contd con la cantidad de vacantes suficientes representa el 12.5%; los jovenes son
productivos y efectivos en el desarrollo de sus actividades representa el 12.5%; hay apoyo
y seguimiento de parte del programa representa el 12.5%, y otros con 12.5%.

Del analisis se observa que los empleadores consideran que la insercion laboral permitira
a los jovenes usuarios tener un empleo formal, con remuneraciones y beneficios para
mejorar sus condiciones socio laborales.

Las limitaciones presentadas segun los empleadores para el 36.4% los cursos de
capacitacion no responden a las exigencias de la demanda laboral; para el 18.2% la
desercion de jovenes durante la insercion laboral es otra limitacion; como el deficiente
acompafamiento del personal del programa durante la vinculacidon e insercion que
representa el 18.2%; el incumplimiento y/o demora en la entrega de jévenes capacitados a
los empleadores representa el 18.2%; por ultimo el desanimo y la falta de motivacién de
los jévenes representa el 9.1%. Se observa que los cursos no son coherentes con la
demanda de los empleadores, asi las vacantes seran limitadas; los jévenes con deficiente
capacitacion o en cursos de poca expectativa incidiran en la desercién en esta etapa.

Remuneracion. La remuneracién es pago por el trabajo o el servicio brindado a una
persona u organizacion. Segun los empleadores respecto a la remuneracion que
percibieron los jévenes, manifestaron que el salario fue igual al minimo vital que representa
el 83.3%; asimismo, la remuneracion fue mayor al salario minimo vital para el 16.7%.
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Los datos muestran que la remuneracién de los jovenes se dio de acuerdo a ley, lo que les
permitid contar con ingresos para mejorar las condiciones socioeconémicas. No se
presentd salarios menor al minimo vital, porque la insercién laboral se realiza en empresas
formales que aseguren el ejercicio de los derechos laborales.

Jovenes vinculados por empresa. Al respecto no se obtuvo una informacién precisa por
cada empresa visitada; sin embargo, manifestaron una cantidad aproximaciéon que va
desde los 80 a 100 jévenes durante el afio 2016 por cada empresa.

4.3.2 Satisfaccion de los empleadores

- Grado de satisfaccion de los empleadores

En esta parte se tratdé de conocer el nivel de satisfaccion de los empleadores respecto a la
experiencia con el programa en relacion a los jévenes vinculados e insertados. Los
resultados de la entrevista muestran que el 40.0% de empleadores se sienten satisfechos
por la buena coordinacion entre la empresa y el programa; asi también el 20.0% se siente
satisfecho con el nivel de capacitacion de los jévenes que se insertaron, seguin la demanda
solicitada; ademas el 20.0% se siente satisfecho con las competencias y habilidades de los
jévenes desarrollados en la empresa; y por ultimo el 20.0% no responde.

Los resultados muestran la satisfaccion positiva de los empresarios por la apertura a la
coordinacion y articulacion con el programa, aunque en menor proporcién con el nivel de
capacitacion y el desarrollo de competencias de los jovenes.

Por otro lado, respecto a la insatisfaccion se observa los siguientes resultados: la
capacitacion no corresponde a las exigencias de la demanda laboral representa el 33.3%;
demora en el plazo de entrega de jovenes capacitados representa el 22.2%; la desercion
o abandono de los jovenes, luego de la insercion laboral representa el 22.2%; la
inexperiencia laboral de los jévenes representa el 11.1%, y falta de apoyo a los jéovenes de
parte del personal del programa representa el 11.1%.

Por lo expuesto, los esfuerzos del programa se deben enfocar para revertir las debilidades
presentadas como la determinacién de la oferta formativa debe sustentarse en las
necesidades del sector empresarial y la dindmica que el mercado laboral exige. Los cursos
deben ser variados no enfrascarse en determinadas areas o sectores, para cubrir las
expectativas de los jovenes usuarios. Asimismo, el programa debe mejorar sus procesos
para entregar a tiempo la cantidad de jovenes capacitados que solicitaron las empresas.

Mejoras en el programa. De acuerdo a la experiencia con el programa, los responsables
de las empresas sefialaron que se deben mejorar en los siguientes aspectos: mejorar el
nivel y calidad de la capacitacion que representa el 28.6%; mejorar el proceso de
vinculacién e insercion laboral 14.3%; mejorar los sistemas seguimiento, monitoreo y
evaluacion 14.3%; mejorar la calidad y diversidad de cursos 7.1%; mejorar la malla
curricular de los cursos 7.1%, mejorar la calidad de docentes 7.1%; mayor coordinacion y
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articulacion con empresas para contar con mayor cantidad de vacantes 7.1%; normar los
procesos y procedimientos del programa 7.1%; y otros no opinan 7.1%.

4.4 Percepcion de los representantes de las entidades de capacitacion ECAP

4.4.1 Percepcion de los representantes de las ECAP respecto a la implementacion

del programa

- Determinacion de la oferta formativa

En esta parte se pretende conocer las apreciaciones de los responsables de las entidades
de capacitacién respecto a la determinacion de la oferta formativa, considerando que son
los responsables de capacitar a los jovenes usuarios a partir de la demanda laboral de los
empleadores, para lo cual el programa disefia la malla curricular de los curso, luego se
convoca a las entidades de capacitacion que brindaran servicios.

Las limitaciones que percibieron los representantes de las ECAP son los siguientes: cursos
que no responden a la demanda de los jévenes representa el 42.9%; dificultades en la
recopilacion de informacion de la demanda laboral para elaborar malla curricular representa
el 14.3%; cursos que no responden a la demanda del sector empresarial representa el
14.3%; el programa no cumplié con los convenios y contratos con las empresas representa
el 14.3%; y otros 14.3%.

Del analisis se observa en forma repetitiva que los cursos no responden a la demanda de
los empleadores, nilos jévenes, por lo tanto no habra coherencia entre la demanda y oferta
laboral; se suma al incumplimiento del programa en sus compromisos con las empresas.
En esta etapa se debe tener claro el comportamiento del mercado laboral, las exigencias
del sector empresarial para orientar los cursos que ofrecera el programa.

- Focalizacién

Durante la etapa de focalizacion se procede a seleccionar a los jévenes beneficiarios previo
un proceso de seleccion, realizado por focalizadores del programa de acuerdo a la cantidad
de vacantes ofrecidos para cada curso. El joven inscrito acreditado inmediatamente elige
el curso de su preferencia, luego es convocado para el inicio del curso en las entidades de
capacitacion. Asi mismo, las ECAP son espacios que permiten la focalizacion y estas
apoyan las campanas de promocién en campo.

Entre las limitaciones mencionadas de parte de los responsables de las ECAP se tienen
los siguientes: falta de mapeo de la poblacion objetiva (jovenes pobres) que representa el
25.0%; la desconfianza y conformismo de los jovenes representa el 25.0%; los requisitos
de ingreso son muy exigente o riguroso representa el 12.5%; la poca demanda de los
cursos, no hay variedad representa el 12.5%; y otros que no opinan el 25.0%.

La falta de mapeo no permite llegar a la poblacién objetivo, esto conlleva a elevar la
filtracién y la subcobertura de jovenes; junto a la desconfianza y el conformismo de los
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jovenes conduce a la desercién durante la capacitacion o la insercién laboral lo que no
permite alcanzar los objetivos del programa.

- Capacitacion

La capacitacion es la etapa donde los jovenes seleccionados de acuerdo al curso de su
eleccion reciben una formacion y el desarrollo de habilidades transversales orientadas a
aspectos psicolégicos; y una formacion técnica basica para desempenar labores en una
empresa. La ECAP se encarga de proveer a los beneficiarios la infraestructura, el
ambiente, equipos, materiales, indumentarias, insumos y pasajes que se requiere durante
el desarrollo de los cursos; asimismo, debe contar con docentes calificados segun el perfil
de los cursos.

Es importante sefalar que los jovenes no sélo tiene que ser capacitado mecanicamente en
las entidades de capacitacién para realizar un trabajo, para la insercion laboral en las
empresas y obtener ingresos; sino que tiene que ser considerado como capital humano
dentro del proceso de desarrollo humano: Para Sen (2000) se debe aprovechar las
cualidades humanas que pueden emplearse como capital en la produccion, asimismo,
desarrollar las capacidades humanas con libertad.

Las limitaciones que se presentaron en la capacitacion se detalla a continuacion: desercién
en etapa de capacitacion transversal o técnico que representa el 42.9%; baja demanda de
los cursos donde no hay variedad para elegir representa el 14.3%; malla curricular
desactualizados en la parte transversal y técnico representa el 14.3%; deficiente
seguimiento en los procesos de capacitacion en las ECAP representa el 14.3%, y otros con
14.3%. Como analisis se observa el mismo resultado que es recurrente la desercién, baja
demanda de cursos a falta de variedad, contenidos de los cursos ajeno al requerimiento de
los empleadores, entre otros que limitan la insercion laboral.

- Insercion laboral

En la etapa de insercion laboral permite observar los resultados de la pertinencia de los
cursos ofertados, la calidad de formacioén laboral, la coherencia l6gica entre demanda y
oferta laboral; asi también, la capacidad de respuesta del programa para los procesos de
intermediacion y vinculacion laboral.

Entre las limitaciones en la insercidon laboral se observa que existe desinterés de los
jévenes por demoras en la vinculacion/insercién laboral que representa el 44.4%; asimismo
no existe vacantes disponibles para todos los jévenes usuarios capacitados que representa
el 22.2%; asi también hay diferencia entre la demanda real y demanda suscrita con la
empresa que representa el 11.1%. Finalmente, el 22.2% no tienen respuesta y otros.

Del analisis se concluye que los jovenes usuarios al concluir la capacitacion se desmotivan
por el tiempo de espera, ya que las vacantes no son disponibles para todos. Ademas se
visualiza que los plazos establecidos entre el programa y la empresa no coinciden o se
respetan, que conduce a la empresa a incorporar personal del mercado laboral ajeno al
programa.
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- Aspectos administrativos

Las entidades de capacitacion como entidades que brindan servicios al programa, son
responsables de entregar todo lo pertinente para la capacitacion de los jovenes, como
infraestructura, materiales, implementos, equipos, indumentarias, insumos, utiles, entre
otros. Asi también, se tiene la entrega de estipendios como pasajes.

Segun los responsables de las ECAP los pagos y desembolsos del programa a la ECAP
fueron oportunos que representa el 50.0%; sin embargo, para otro 50.0% los pagos y
desembolsos presentaron retrasos en forma parcial, pero se entregaron en su totalidad.

Respecto a la entrega de estipendios, afirman que se entregaron en forma oportuna que
representa el 85.7%; y en menor porcentaje se entregaron en forma parcial y/o con
demoras que representa el 14.3%.

Por otro lado, la organizacién de equipos, maquinas, materiales, insumos, infraestructura
que es necesario para el desarrollo de la capacitacién que a la vez son entregados por las
ECAP; los entrevistados manifestaron los siguientes: los equipos y maquinas eran
suficientes, funcionales y oportunos representa el 30.0%; los materiales e insumos se
entregaron oportunamente y eran suficientes representa el 30.0%; la infraestructura era
buena y adecuada representa el 30.0%; finalmente, los materiales, insumos e implementos
eran de buena calidad representa el 10.0%.

Los datos indican que no se presentaron mayores inconvenientes respecto a los aspectos
administrativos, aunque se deja evidenciar ciertos retrasos o demoras en su entrega.

- Monitoreo y la evaluacion del Programa

Es importante conocer y determinar los factores que inciden en la insercion laboral, lo que
permite analizar el proceso de implementacién en sus distintas etapas, para lo cual se
realizan procesos de supervision, seguimiento o monitoreo y evaluacion con la finalidad de
detectar errores y corregirlos, proponer mejoras para conseguir el impacto esperado.

Los supervisores del programa son los encargados de verificar el proceso de capacitacion
como las condiciones de la infraestructura, la calidad de los insumos, materiales e
implementos; asimismo, la operatividad de los equipos antes del inicio de los cursos, perfil
de los docentes. Posteriormente, supervisan el inicio de cursos con la presencia de los
jovenes beneficiarios, el seguimiento del desarrollo de capacitaciéon; la entrega de
estipendios y desembolsos. Durante la intermediacion e insercion laboral los responsables
se realizar el seguimiento y orientar a los jévenes usuarios son los intermediadores
laborales.

Para el proceso de monitoreo y evaluacion el programa encargo el servicio por terceros,
sin embargo, no hay mucha informacion al respecto ya que es una actividad que inicio el
afo 2016, en el mismo ano de la investigacion.
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Al respecto los entrevistados manifestaron las siguientes limitaciones: hay poco
conocimiento del personal del proceso de monitoreo y evaluacion representa el 42.9%; las
opiniones formadas de los evaluadores influyen en la interpretacion de informacién
representa el 14.3%. Sin embargo, el 42.9% desconoce del tema, porque este proceso se
implement6 el afio 2016.

- Mejoras en el Programa

Los responsables de las entidades de capacitacion a partir de la experiencia con el
programa recomiendan las siguientes mejoras: mejorar los medios de promocién y difusion
del programa 11.1%; mejorar los requisitos de ingreso al programa de los jévenes objetivos
11.1%; mejorar la calidad de atencion del personal del programa 11.1%; mejorar el proceso
de vinculacion e insercion laboral 11.1%; mejorar la malla curricular de los cursos 8.3%;
modificar los documentos de gestion del programa 8.3%; mejorar los sistemas seguimiento,
monitoreo y evaluacion (antes, durante y después) 8.3%; mejorar la calidad y diversidad
de cursos 5.6%; mayor coordinacion y articulacion con empresas para contar con mayor
cantidad de vacantes 5.6%; reestructurar el organigrama y los marcos normativos del
programa 5.6%; finalmente, mejorar la calidad de servicio que brinda las entidades de
capacitacion 2.8%; el personal debe ser altamente calificado para ejercer los cargos 2.8%;
normar los procesos y procedimientos del programa 2.8%; y otros 5.6%.

Las mejoras que se propone en el programa deben abarcar el desarrollo de capacidades
que conduce a desarrollo humano de los jévenes usuarios, sobre la base del
empoderamiento y ejercicio pleno de los derechos humanos, donde el Estado garantice a
través de las politicas sociales. El programa debe tener impactos positivos en la reduccion
del desempleo y mejoras de las condiciones de la calidad de vida de los jovenes pobres y
vulnerables.

Al respecto Alkire (2010), sostiene que se debe considerar el desarrollo humano, la
seguridad humana y los derechos humanos; para desarrollar las capacidades y
funcionamientos de las personas desde un enfoque multidimensional. Por otra parte, PNUD
(2019), establece las bases fundamentales del desarrollo humano, enfocado en las
personas para mejorar las vidas y su bienestar; generando oportunidades a partir de la
libertad para vivir vidas; y la capacidad de eleccion brindando oportunidades, creando un
entorno para que las personas, individual y colectivamente, desarrollen todo su potencial y
tengan una posibilidad razonable de llevar una vida productiva y creativa que valoren.

91



5.1

511

CAPIiTULO 5

Conclusiones y recomendaciones

Conclusiones

Caracteristicas del modelo de gestién

El modelo de gestion del programa se ve afectado por la deficiente planificacion de
actividades, la falta de decisiones politicas para la mejora del programa; asi como la
falta de articulacion con todos los actores y sectores involucrados.

Durante la promocion, los cursos no eran atractivos para los jévenes representa el
31.3%; presencia de reclamos de parte de los jévenes usuarios y ex beneficiarios por
incumplimiento del programa representa el 25.0%.

En las estrategias de focalizacion, las limitaciones son: la deficiencia del Sistema de
Focalizacién de Hogares que representa el 33.3%; demora en la fecha de inicio de
curso que representa el 19.0%. En el procedimiento se presento filtracién de jovenes
que no cumplen el perfil que representa 18.5%; desconfianza y conformismo de los
jévenes para participar en el programa representa el 18.5%.

En la etapa de capacitacion, las limitaciones son: la desercién durante el proceso de
capacitacion transversal/técnica laboral que representa el 25.9%; cursos de poca
expectativa para los jovenes representa el 18.5%; deficiencias en la entrega de
pasajes, insumos, materiales, implementos de capacitaciéon representa el 18.5%; vy la
limitada supervision de los procesos de capacitacion que representa el 14.8%. Las
limitaciones en el procedimiento son: la falta de motivacion en los docentes y jovenes
representa el 20.8%; y la baja demanda de los cursos que representa el 16.7%.

En la etapa de insercién laboral, las limitaciones son: la diferencia entre demanda
laboral y oferta formativa que representa el 26.1%; desinterés de los jévenes por
vincularse que representa el 21.7%. En el procedimiento las limitaciones son: no
existe vacantes disponibles para los jévenes usuarios que representa el 25.0%; los
empresarios exigen mayor calificaciéon y experiencia que representa el 16.7%; y
desinterés de los jovenes para la vinculacién/insercién con 16.7%.

Otros factores son: los colaboradores cumplieron medianamente con sus funciones
que representa el 55.6%; o cumplian medianamente que representa el 55.6%; la
presencia del personal responde a intereses politicos con deficiencias para ejercer
funciones representa el 28.6%. La estructura organizacional no permitio la
implementacion de las estrategias representa el 44.4%. En la oferta formativa:
dificultades para la recopilacion de informacion de la demanda laboral para elaborar
malla curricular de los cursos representa el 22.2% y los cursos no responden a la
demanda del sector empresarial representa el 22.2%, poco conocimiento del
proceso de monitoreo y evaluacion que representa el 26.7%.
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5.1.2 Percepcion de los jévenes usuarios

- De una muestra de 76 jovenes, 17 jévenes concluyeron capacitacion que representa
el 22.4%, mientras que 8 jovenes fueron insertados en un trabajo que representa un
10.5%; sin embargo, el 67.1% se encontraba en condicion de inscritos no
beneficiarios, retirados, que desconocen del programa, y otros.

- Las limitaciones mas resaltantes son: no habia mucha informaciéon del programay
sus beneficios que representa el 28.0%; el monto minimo de los pasajes, insumos,
materiales y otros representa el 22.9%; los equipos y maquinas eran pocos e
inoperativos representa el 17.1%; demora para el inicio del curso representa 14.3%;
no habia vacantes en trabajos formales representa el 25.8%, no habia trabajo para
el curso elegido 9.7%; la capacitacion recibida no respondia a las exigencias de los
empleadores 9.7%; falta de acompafiamiento del personal del programa durante la
vinculacién 9.7%. Presencia de malestar en los jévenes usuarios con 75.0%; no tenia
trabajo, pero buscé y reclamé al programa; y un nivel de “muy insatisfecho” que
representa el 48.0%; insatisfecho con 16.0%.

- Respecto a las mejoras en las condiciones socioecondémicas: no ha mejorado en
ningun aspecto y permanece igual con 40.9%; si mejord los salarios e ingresos
40.9%. En el nivel educativo: los estudios permanece igual con secundaria completa
el 35.0%, se capacitaron en algun curso 35.0%, y un 30.0% realizan estudios
superiores.

5.1.3 Percepcion de los empleadores

En la implementacion del Programa: la forma de contactar entre programa y
empleador se realizdé por visita del personal del programa o la empresa solicitd
vacantes; el programa permite mejorar la situacion de empleo, ingresos y condiciones
socioecondmicas de los jovenes con 50.0%. Las dificultades en la capacitacién: los
cursos y su malla curricular no se ajustan a la demanda del sector empresarial con
66.7%; y el programa no cumplié con entregar los beneficios representa el 16.7%.

- En las limitaciones en la insercién laboral: cursos de capacitacidon que no responden
a las exigencias de la demanda laboral representa el 36.4%; la desercion de los
jévenes con 18.2%; el deficiente acompafiamiento del personal del programa con
18.2%, y el incumplimiento o demora en la entrega de jovenes capacitados con
18.2%. Respecto a la remuneracion, el 83.3% recibié un salario minimo vital.

- Empleadores insatisfechos porque la capacitacion no corresponde a las exigencias
de la demanda con 33.3%; la demora en el plazo de entrega de jovenes capacitados
22.2%:; y la desercion del trabajo con 22.2%.

5.1.4 Percepcion de los representantes de las entidades de capacitacién

- Limitaciones en la determinacion de la oferta formativa: los cursos no responden a la
demanda de los jovenes con 42.9%. En la capacitacion las deficiencias son: falta de
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5.2

5.21

mapeo de la poblacion objetiva; la desconfianza y conformismo de los jévenes que
representa el 25.0%; la desercion con 42.9%. En la insercion laboral: desinterés de
los jovenes por demoras para la vinculacion/insercion representa el 44.4%. Los
pagos y desembolsos presentaron retrasos en forma parcial con 50.0%; la entrega
de estipendios fue en forma parcial y con demoras con 14.3%. Finalmente, poco
conocimiento del personal en el proceso de monitoreo y evaluacion con 42.9%.

Recomendaciones

Caracteristicas del modelo de gestion

De acuerdo a los resultados expuestos se recomienda una reestructuracion total del
programa porque se han detectado deficiencias y limitaciones en todas las etapas
del programa desde la determinacion de la oferta formativa, la promocion, la
focalizacién, la capacitacion e insercion laboral; asimismo, el personal deber ser
idoneo para asumir los cargos. Mejorar el clima laboral dentro de la estructura
organizacional que permita alcanzar las metas e impacto del programa. Realizar una
adecuada determinacién de cursos y su contenido para una mayor insercién laboral
y la demanda laboral.

5.2.2 Percepcion de los jévenes usuarios

Se recomienda que el personal del programa actie con principios y valores éticos
para evitar la presencia de jévenes “fantasmas” registrados como beneficiarios.
Realizar una focalizacion eficiente y veraz a fin de evitar datos falsos. Utilizar recursos
con impacto positivo. Realizar un monitoreo y evaluacién veraz. Mejorar los proceso
del programa, orientado a la eficacia y eficiencia. Cumplir con oportunidad los plazos
para entrega de productos y servicios. Promover mayor articulacion entre el
programa, empleadores e instituciones aliadas que permitan mayor insercién laboral.

5.2.3 Percepcion de los empleadores

Realizar un estudio real del mercado laboral, con verdaderos indicadores de la
demanda laboral. Mejorar los contenidos y mallas curriculares de los cursos. Cumplir
con oportunidad la entrega de productos. Mejorar la calidad de la capacitacién. Mayor
coordinacion y articulacion entre los empleadores, el programa y aliados estratégicos.

5.2.4 Percepcion de los representantes de las entidades de capacitacion

Se sugiere la calidad de servicio de las entidades de capacitacion. Mejorar los
procesos de focalizacién para detectar casos de filtracion. Adoptar estrategias para
reducir las deserciones. La capacitacion transversal debe tener mayor impacto en la
motivacion de los jovenes. Los pagos, desembolsos y estipendios deben ser
oportunos. Finalmente, realizar un proceso de monitoreo y evaluacion permanente
en cada etapa.
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Plan de mejorar basado en la gestion por procesos del Programa Nacional

de Empleo Juvenil Jévenes Productivos

Introduccion

Para atender la problematica del desempleo juvenil se crea el Programa Nacional de
Empleo Juvenil “Jévenes Productivos” como parte de la politica social del Estado peruano.
Sin embargo, de la investigacion realizada se determind los factores que influyeron en
forma negativa en la insercion laboral. Caso: Usuarios del Programa Nacional de Empleo
Juvenil, Jovenes Productivos del distrito de Ate en Lima Metropolitana durante el 2016.
Las deficiencias y limitaciones encontradas (se detallan lineas abajo), no permitié alcanzar
las metas del programa ni obtener los impactos esperados en la poblacion usuaria.

Durante el afio 2016 se programd una meta fisica para Lima Callao de 4,265 vacantes de
capacitacion de los cuales se logré capacitar a 1,714 jovenes cumpliendo en un 40%, es
decir, el 60% faltd cubrir que representa 2,551 jévenes. Asi también, de una meta de 4,140
vacantes para la insercion laboral, se logré insertar a 1,166 jovenes que representa el 28%
respecto al total de la meta programada.

En ese sentido, visto los resultados de la investigacion que afectan en forma negativa
como son: la ineficiente determinacion de la oferta formativa con cursos que no responden
a las exigencias de los empleadores y jovenes, ni la dinamica del mercado laboral; con
una capacitacién de baja calidad con presencia de deserciones durante esta etapa,
demora en el inicio de los cursos; procesos y subprocesos lentos en la ejecucién de
actividades; baja demanda del sector empresarial; deficiente seguimiento y monitoreo;
estado de inseguridad y desmotivacion de parte de los jovenes, entre otros; se propone
desarrollar una propuesta de mejora a partir de la gestién por procesos para cada etapa
del programa que fue analizado.

Los datos expuestos, reafirman los resultados obtenidos segun el Diagndstico del Sistema
de Control Interno 2017 del Programa Nacional de Empleo Juvenil “Jévenes Productivos”,
aprobada segun O/S N° 304 del 28 de marzo de 2017, que sefala el “Programa Nacional
de empleo Juvenil “Jévenes Productivos” a la fecha aun no ha iniciado la implementacion
de la Gestion por Procesos tal como lo dispone la Metodologia para la implantacion de la
Gestion por Procesos en las Entidades de la Administraciéon Pudblica en el marco del
Decreto Supremo N° 004-2013-PCM — Politica Nacional de Modernizaciéon de la Gestion
Publica.

Objetivo General
Mejorar la eficacia de los procesos, subprocesos y actividades del Programa Nacional de

empleo Juvenil “Jovenes Productivos” con la implementacién de la metodologia de la
Gestion por Procesos.
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Resultados esperados con indicadores y objetivos

De los resultados de la investigacion se tienen que el Programa Nacional de Empleo
Juvenil Jévenes Productivos presenta dificultades y limitaciones en todos los procesos
desde la oferta formativa, la promocion, la focalizacién, la capacitacion y la insercion
laboral, para este fin se realizé un analisis minucioso de cada variable e indicador para
proponer una alternativa de solucién a través de la gestién de procesos, lo cual permitira
una mejora en la ejecucién de la gestién de procesos.

A continuacién, se presentan los problemas mas resaltantes que comprende el programa
tomando en cuenta a todos los actores centrales del programa como colaboradores,
responsables de entidades de capacitacién, empleadores y jovenes, que impiden la eficaz
implementacion:

A) Direccion estratégica.

Objetivo 1: Incrementar el nivel de funcionalidad de la estructura organica en la
implementacion del programa, que permita contar con profesionales idoneos y calificados.

Problematica: Respecto a la direccion estratégica los problemas mas resaltantes en el
programa donde la estructura del organigrama era inadecuada (15.8%), la estructura
organizacional no permitié la implementacion de las estrategias (44.4%); no existia una
distribucién efectiva de responsabilidades a los colaboradores (15.8%); la Unidad Zonal es
una unidad ejecutora, que cumple érdenes centralizadas (10.5%).

Cumplieron medianamente con sus funciones (55.6%), el personal cumple con el perfil
medianamente (55.6%), el personal responde a intereses politicos con deficiencias para
ejercer sus funciones (28.6%), personal no recibié la capacitacion indispensable para
ejercer sus funciones (21.4%), no se conté con el personal idéneo para alcanzar las metas
del programa (21.4%). Las dificultades del clima laboral: Presencia de quejas, paros y
reclamos, presencia de conflictos laborales, falta de comunicacién eficaz, falta de liderazgo
y trabajo en equipo (16.7% cada uno).

Resultados esperados:

- Estructura organica funcional en un 100% orientado al logro de objetivos y metas.

- Organigrama adecuado que involucra a todos los actores en cada proceso y
distribuidos por areas y unidades zonales.

- Contar con actores idéneos y calificados por procesos que conocen sus funciones
y asumen compromisos en la creacion de valor.

- Directivos de la alta direccion capaces de planificar; gestionar, controlar, orientar
las politicas, objetivos, misidn, vision, procesos y estrategias del programa en la
creacion del valor de los productos y servicios a ser entregados a los usuarios.
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B) Determinacion de la oferta formativa.

Objetivo 2: Mayor efectividad de los procesos de determinacién de la oferta formativa en
base a resultados de estudios del mercado laboral, evaluaciéon de la malla curricular de los
Cursos.

Problematica: Las limitaciones en la determinacion de la oferta formativa se detallan en
el siguiente cuadro para los colaboradores y los representantes de las entidades de
capacitacion (ECAP), se detalla a continuacion: Dificultades en la recopilacion de
informacion de la demanda laboral para elaborar malla curricular con 22.2% y 14.3%;
cursos que no respondian a la demanda del sector empresarial con 22.2% y 14.3%; cursos
que no respondian a la demanda de los jovenes con 16.7% y 42.9%; el programa no
cumplié con los convenios y contratos con las empresas con 16.7% y 14.3%.

Resultados esperados:

- Conocimiento de la demanda y oferta del mercado laboral donde va intervenir el
programa.

- Brindar cursos de demanda del sector empresarial, en coherencia con las
expectativas de los jovenes usuarios.

- Mallas curriculares de los cursos actualizados permiten una efectiva insercién
laboral.

- Adecuada seleccién de entidades de capacitacion que brindan formacién técnica
de calidad a los jévenes usuarios.

C) Promocioén.

Objetivo 3: Incrementar en 90% la efectividad de las acciones de promocién que permitan
convocar a la poblacién objetivo del programa.

Problematica: En la etapa de promocion las dificultades mas resaltantes segun los
colaboradores es que los cursos no son atractivos para los jovenes (31.3%), reclamos de
parte de los jévenes usuarios y ex beneficiarios (25.0%), no contar con recursos oportunos
para la difusién del programa (12.5%), no contar con apoyo de aliados, ni actores claves
(12.5%).

Segun los jévenes las dificultades durante la promociéon es que no habia mucha
informacion del programa y sus beneficios (28.0%), no habia cursos de mi interés (16.0%),
no estaba registrado en el Sistema de Focalizacién de Hogares (4.0%).

Resultados esperados:

- Brindar informacion de calidad de los procesos y cursos ofertados a la poblacion
objetivo

- Contar con recursos oportunos para la implementacién de las acciones de
promocion.

- Contar con actores claves y aliados sensibilizados y comprometidos con la
problematica de los jovenes pobres y vulnerables.
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D) Focalizacion.

Objetivo 4: Incrementar en 100% la efectividad de las acciones de focalizacion que
permitan una adecuada seleccion de jévenes usuarios.

Problematica: Durante el proceso de focalizacion se presentaron dificultades vy
limitaciones que no permitieron una efectiva seleccion de jovenes, que repercutieron en la
etapa de capacitacion y de insercién laboral. Asi tenemos entre las estrategias que no
todos los jovenes pobres estaban registrados en el Sistema de Focalizacién de Hogares
que representa el 33.3%, la demora en la fecha de inicio de curso, luego de su eleccién
(19.0%) dificulta porque los jovenes se desaniman o priorizan trabajar en lo que
encuentran, asi también el criterio de pobreza considerado por el programa es deficiente
(14.3%); por otro lado, hace falta apoyo de los aliados estratégicos y actores claves
(14.3%) para llegar a mas jévenes pobres; finalmente, hay casos de desinterés de los
jévenes pobres y vulnerables porque el programa no cumple en algunos aspectos que
puede observarse dentro del proceso o tienen conocimiento por algun ex beneficiario.

Ofras limitaciones como procedimiento para los colaboradores es la inadecuada filtracién
de jovenes durante la seleccidén que representa el 18.5% permite que los beneficiarios no
sean los que deben ser; la desconfianza y conformismo de los jovenes segun
colaboradores representa el 18.5%, mientras que para las Ecap el 25.0%. Otro aspecto es
la falta de mapeo de la poblacién objetiva (11.1% colaboradores y 25.0% Ecap),
previamente se debe conocer los lugares a intervenir. La baja demanda de los cursos
porque no hay variedad (11.1% colaboradores y 12.5% Ecap), los cursos no responden a
las expectativas de los jévenes y segun los representantes de las Ecap los requisitos de
ingreso son muy exigentes o rigurosos (12.5) lo que dificulta el ingreso al programa.

Resultados esperados:

- Estrategias de focalizacion implementadas en base a indicadores de pobreza
confiables que permita el acceso de la poblacién objetivo.

- Contar con un cronograma de los plazos establecidos para cada convocatoria de
los cursos durante el afio.

- Actores e instituciones claves y aliados estratégicos sensibilizados que se articulan
para hacer frente a la problematica de la poblacién juvenil desfavorecida.

- Jévenes usuarios empoderados y motivados para hacer frente a su situaciéon y
aprovechar las oportunidades.

- Casos de filtracion identificados y seguir con el procedimiento para evitar ingreso
al programa.

- Adecuado mapeo de las zonas de intervencion donde se encuentra la poblacion
objetivo.

- Cursos ofrecidos son de mayor demanda de los jovenes porque responden a sus
expectativas.

- Los requisitos de acceso al programa son pocos y confiables.
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E) Capacitacion.

Objetivo 5: Incrementar en 100% la efectividad de las acciones de capacitacion y disminuir
a 0% la desercion de los jévenes usuarios.

Problematica: Dentro de la etapa de capacitacion se advirtieron las limitaciones que se
detallan a continuacion: Desercion en etapa transversal o técnico (Colab. 20.8% y Ecap
42.9%); la baja demanda de los cursos, no hay variedad de cursos para elegir (Colab.
16.7% y Ecap 14.3%); la malla curricular desactualizados de la parte transversal y técnico
(Colab. 12.5% y Ecap 14.3%); el deficiente seguimiento en los procesos de capacitacion
de las ECAP (Colab. 12.5% y Ecap 14.3%); la falta de motivacién en los docentes y hacia
los jévenes (20.8%). Asi también, los cursos y su malla curricular no se ajustan a la
demanda del sector empresarial (66.7%) y el programa no cumple con entregar los
beneficios a los jovenes 16.7%).

Por otro lado, las limitaciones que encontraron los jovenes se traducen en el deficiente
monto de los pasajes, insumos, materiales y otros ( 22.9%) que comprende la
capacitacion; asi también los equipos y maquinas eran pocos e inoperativos (17.1%); los
espacios e infraestructura fueron inadecuados (5.7%) y los profesores no estaban
capacitados (5.7%) no permitiendo un eficaz aprendizaje; seguido por la demora para el
inicio del curso luego de la inscripcion (14.3%); finalmente, falta de seguimiento del
personal del programa (8.6%) en esta etapa.

Resultados esperados:

- Jévenes usuarios empoderados y motivados culminan proceso de capacitacion en
habilidades blandas y técnico.

- Cursos ofrecidos responden a las expectativas de los jévenes usuarios vy
empleadores.

- Malla curricular de los cursos son atractivos de facil aprendizaje para los jévenes.

- Permanente monitoreo y supervision durante la capacitacién permite identificar
errores y corregirlos.

- Docentes de las entidades de capacitacion y jévenes motivados.

- Entrega oportuno de los estipendios y beneficios a los jévenes usuarios.

- Centros de capacitacion implementados adecuadamente para la capacitacion.

- Docentes idéneos y calificados

F) Insercién laboral.

Objetivo 6: Incrementar en 100% la efectividad de las acciones de vinculacion/insercion
laboral y disminuir a 0% la desercion de los jévenes usuarios.

Problematica: Las dificultades en las estrategias de insercion laboral seguin los
colaboradores se manifiesta en la diferencia entre demanda laboral y oferta formativa
(26.1%), también se presentd desinterés de los jévenes por vincularse a un trabajo (21.7%)
por las deficiencias en el seguimiento y soporte durante la vinculacion laboral (13.0%) y
las limitadas vacantes ofrecidas por el sector empresarial (13.0%), ya que hay una mayor
demanda de jovenes con mayor calificacion y experiencia (8.7%).
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Las limitaciones en la insercidn laboral se expresa cuando no existe vacantes disponibles
para todos los jévenes usuarios (colab.25.0%, Ecap 22.2% y Jovenes 25.8%), lo cual se
manifiesta en el desinterés de los jovenes para la vinculacion e insercion (Colab. 16.7% y
Ecap 44.4%); asi también los cursos ofertados no responden a las exigencias de los
empresarios (Colab. 12.5% y Empresa 36.4% y Jovenes 9.7%), mientras los empresarios
exigen mayor calificacion y experiencia (16.7% y 3.2%), el programa demora en los plazos
de entrega de jévenes capacitados a las empresas (Colab.12.5% y empresa 18.2%);
finalmente, los pocos jovenes desertan durante la etapa de insercion laboral (18.2%), por
el desanimo y la falta de motivacién (9.1% y 3.2%); todos estos problemas responden al
deficiente acompafiamiento del personal del programa durante la vinculacién e insercion
(18.2% y Jovenes 9.7%).

Resultados esperados:

- Mayor demanda laboral de los empleadores son atendidos oportunamente con la
oferta laboral que ofrece el programa.

- Jévenes usuarios interesados en la insercibn en empresas segun los cursos
capacitados.

- Constante seguimiento y monitoreo durante la vinculacién e insercion laboral.

- 0% de desercion laboral, adecuada motivacion en los jovenes usuarios.

- Mayor articulacién y coordinacion entre los empleadores, programa, entidades de
capacitacion y jovenes usuarios.

- Logro de objetivos del programa con la insercion laboral del 100% de jévenes
usuarios.

G) Monitoreo y evaluacion.

Objetivo 7: Mejorar al 100% las acciones de supervisién, monitoreo y evaluacion del
programa.

Problematica: En cuanto al monitoreo y evaluacion. Se presentaron dificultades por el
deficiente conocimiento del personal en el proceso de monitoreo y evaluacion (Colab.
26.7%, Ecap 42.9%), asi también las opiniones formadas de los evaluadores influyen en
la interpretacién de informaciéon (Colab.13.3% y Ecap 14.3%) y la muestra no fue
representativa, no se contd con linea de base (13.3%).

Resultados esperados:

- El programa cuenta con personal altamente calificado para realizar las acciones de
supervisién, monitoreo y evaluacion.

- El programa ha implementado el disefio, metodologia y herramientas para la
supervisién, monitoreo y evaluacion.

- El programa cuenta con una linea de base que permite evaluar el impacto en las
condiciones de vida de los jovenes usuarios.
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6.1 Objetivos de la gestidon por procesos en el programa

- Garantizar la 6ptima gestiéon en la implementacién del programa para alcanzar los
objetivos y metas.

- Establecer para los objetivos del proceso, las categorias de medicién de eficacia,
eficiencia y flexibilidad.

- Asegurar un adecuado proceso y sub procesos en cada etapa para la prestacion de
los servicios orientado a los usuarios.

- Optimizar los recursos en la implementacion, sin afectar la calidad del servicio.

- Mejorar la calidad de los productos y servicios durante los procesos.

- Contar con documentos basicos tipo expedientes de los procesos y sub procesos,
que integra con la aplicacién de herramientas informaticas, las etapas de
planificacion, operacioén, evaluacion y mejora del proceso.

- En la descripcién de las actividades es indispensable la utilizaciéon del esquema
“quién, qué, cdmo” y la identificacion de cuellos de botella, a través de los mapas
funcionales integrados.

- Orientar a un enfoque a sistema y el enfoque de competencias integradoras de los
actores (roles) involucrados en el proceso.

6.2 Descripcion de las acciones (componentes) correctivas

Actualmente, el programa tiene una orientacién hacia resultados, basados en indicadores
que permitan medir su desempefo, donde el control se basa en premios y castigos;
mientras que una gestidon por procesos tiene normalizado y regulado el paso de una
actividad a otra bajo el cumplimiento de ciertos requisitos, que permitan observar detectar
errores y corregirlos, se orienta hacia un mejoramiento continuo, la obtencion del valor; asi
también hay un constante estimulo y soporte en cada etapa del proceso, los resultados
son medibles en cada etapa porque se encuentran documentados, permite brindar
productos y servicios de calidad, se optimiza los tiempos, recursos eficaces y mayor
productividad.

En ese sentido, se plantea subprocesos en cada etapa de la linea de accion de
capacitacion técnica para la insercion laboral: la determinacion de la oferta formativa; la

promocion, focalizacién y seleccién de usuarios; la capacitacién e insercion laboral.

A continuacion, se presenta el diagrama del enfoque hacia la gestién por procesos versus
la orientacion hacia resultados.
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Figura N° 6.1. Diagrama de gestidn por procesos versus orientacién por

resultados
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CONTROL
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SOPORTE CONTINUA CASTIGOS
GESTION X ORIENTACION
PROCESOS RESULTADOS

Fuente: Adaptado de Garzon “Indicadores de gestidon por procesos herramienta
basica para el mejoramiento”.

6.3 Dimensiones de la gestidon por procesos en el programa.

Los procesos que se propone se desarrollaran bajo las dimensione de los procesos de
direccion o estratégicos, procesos operativos, y procesos de apoyo. A continuacion se
detalla cada uno.

Procesos de direccion o estratégicos: En esta dimensién comprende los procesos
que se relacionan con las responsabilidades de la alta direccion desde la mision, vision,
valores institucionales, politicas, objetivos, estrategias, planificacién, presupuesto,
soporte, organizacion, evaluacion entre otros, generalmente se ejecutan a largo plazo.

Procesos operativos claves: Son los procesos que generan valor al cliente/usuario
e inciden directamente en su satisfaccién o insatisfaccién; asimismo hacen referencia
directamente a la ejecucion del servicio o productos que ofrece el programa; se
denominan procesos de linea, asi tenemos dos lineas de intervencién del programa:
capacitacion técnica para la insercion laboral y capacitacion para el autoempleo -
Emprendimientos juveniles

La propuesta de mejora que se presenta se enmarca dentro de la primera linea de
intervencion, es decir, el estudio de caso abordé la capacitacién técnica para la
insercion laboral. Dentro de esta linea se tienen a los siguientes procesos:
determinacion de la oferta formativa; promocion, focalizacién y seleccién de
beneficiarios; capacitacion técnica, e insercion laboral.

Procesos de apoyo: Son los procesos que brindan soporte a los procesos operativos

asi tenemos a los recursos humanos y financieros, procesos de coordinacion, gestion
administrativa; gestion de sistemas y procesos, gestion documental y mejora continua.
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Figura N° 6.2. MAPA DE LA GESTION DE PROCESOS
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Fuente: Elaboracion propia 2018.

Elementos del proceso - adaptado desde el aporte de Mallar (2010)
Los elementos que conforman los procesos en el programa son:

1) Inputs o entradas: recursos a transformar, personas a formar, informaciones
procesar, conocimientos a elaborar y sistematizar, etc.

1

a
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2) Recursos o factores que transforman: actian sobre los inputs a transformar.

a) Factores dispositivos humanos: planifican, organizan, dirigen y controlan las
operaciones.

b) Factores de apoyo: infraestructura tecnolégica como hardware, programas de
software, computadoras, etc.

3) Flujo real de procesamiento o transformacién: Puede ser el input de informacion,
transferencia de conocimientos como en la capacitacion, otros.

4) Outputs o salidas: Basicamente servicio, es decir, intangibles, tienen accién sobre
el cliente. La produccion y el consumo son simultdneos. Su calidad depende
basicamente de la percepcion del cliente.

6.4 Organizacion y desarrollo de los componentes de la propuesta correctiva

La gestion por procesos es sistémico, estan se subdividen en subprocesos, asi
también en actividades y finalmente en tareas especificas, es decir, todos cumplen
una funcién en base a un objetivo. La gestion por procesos permite la identificacion,
documentacion, control y mejora continua.

Cada proceso para su mejoramiento requiere de ciertos criterios de calificacion como
realizar mediciones relacionadas con el cliente, proveedores usuarios, actores sean
externos e internos. Asimismo, realizar mediciones que se relacionan con el
desempeino del proceso. En cada proceso se cuenta con documentacién
estandarizada por cada actividad. Por otro lado, requiere entrenamiento para luego
realizar una comparacion antes y después, bajo un marco de mejora continua.

A) Direccion estratégica.

La direccion estratégica es uno de los componentes fundamentales de toda
organizacion, porque permite planificar, organizar, dirigir y controlar. En ese sentido,
la gestion estratégica es una herramienta para conducir al programa hacia un futuro
deseado, en base a objetivos, metas, politicas, lineamientos, estrategias, en este
nivel se toman decisiones importantes que implica cambio y el rumbo del programa.

En el mapa de procesos de la direccion estratégica se muestra los componentes
desde la salida o inputs, tenemos a los proveedores o clientes quienes tienen ciertos
requerimientos para que el planeamiento y la direccion estratégica funcionen
adecuadamente, para ello el programa necesitara de un presupuesto a ejecutar, asi
también debera estar organizado por areas bajo ciertas politicas, para que todas las
actividades cuenten con soporte. Las salidas u outputs deben responder a los
requerimientos iniciales, estas pueden comprender productos o servicios,
documentos de gestion, informacion procesada y otros.
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Figura N° 6.3. Mapa de subproceso de la direccion estratégica
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Fuente: Elaboracion propia 2018.

B) Determinacion de la oferta formativa.

A través de la gestidon por procesos se tiene por objeto que la determinacion de la oferta
formativa sea efectiva, que permita una identificacion y analisis objetiva de la demanda del
sector empresarial, asi también de las expectativas del sector juvenil, los resultados
permitan plasmar las mallas curriculares de los diversos cursos, porque de ello dependera
una parte del éxito del programa, se reducira las deserciones durante la capacitacion e
insercion laboral, por otro lado, permitira seleccionar entidades de capacitacion y
profesionales idéneos.
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Figura N° 6.4. Mapa de subproceso de la determinacién de la oferta
formativa
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Fuente: Elaboracion propia 2018.
C) Promocion.

El proceso de promocion, se inicia con la demanda de cursos de parte de los jovenes y la
convocatoria del programa para la apertura de cursos en las entidades de capacitacion.
En este proceso se tiene por objeto, que cada actividad y sus tareas cuenten con los
procedimientos establecidos para este fin, llegar a la poblacion objetivo del programa,
utilizando estrategias y recursos que permitan una adecuada focalizacion sea en el ambito
geografico a través del mapeo, evaluar lugares de mayor incidencia de pobreza, para luego
realizar una focalizacion individual a través de una entrevista personal, estos resultados
pasan a registrarse en el sistema informatico, si el caso amerita se realiza las visitas
domiciliarias a fin de verificar la idoneidad de los datos.

Los resultados de este proceso y subprocesos se observa en la seleccion de jovenes
usuarios, cursos elegidos de las distintas entidades de capacitacién y en el cumplimiento
de metas del programa. Esta forma organizada con plazos establecidos permitird la
eficiencia y eficacia del programa.
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Figura N° 6.5. Mapa de subproceso de la promocion, focalizacion y seleccion
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Fuente: Elaboracion propia 2018.

D) Capacitacion.

Requerimientos

Salidas
Productos
Servicios

Retroalimentacion

Clientes

La capacitacion es uno de los principales procesos, permite alcanzar el objetivo del
programa; como entrada tenemos jovenes seleccionados motivados en el cursos de
eleccion, recursos econdémicos a ejecutar, cursos con malla curriculares atractivos,
profesionales preparados para instruir a los joévenes usuarios y desarrollar sus
competencias y habilidades. El subproceso de aprendizaje se inicia con la capacitacién
transversal o de habilidades blandas, luego se concluye con la capacitacion técnica segun
el curso de eleccion de los jévenes. Sitodo estos sub procesos siguen los procedimientos
de cada actividad y tareas se evitara las deserciones de los jovenes, permite una mejor
ejecucion del presupuesto, cumplimiento de funciones en forma eficaz de todo los actores
del proceso. Asimismo, busca una constante supervision, monitoreo y evaluacion a fin de

detectar errores y corregirlos.
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Figura N° 6.6. Mapa de subproceso de la capacitacién técnica
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Fuente: Elaboracion propia 2018.

E) Insercion laboral.

Supervisién
Mejora continua

Requerimientos

Salidas
Productos
Servicios

Retroalimentacion

i

Clientes

El proceso de insercion laboral es el fin ultimo y mas importante del programa, como
entradas tenemos jévenes capacitados y empoderados a ser vinculados e insertados,
empleadores que demandan de mano de obra calificada, presupuestos ejecutados
orientados a medir impactos en los jévenes usuarios, y personal del programa
comprometida en colocar a los jovenes en empleos formales y realizar seguimiento y
monitoreo de los subprocesos que comprende el desarrollo de competencias técnicas,
asesoramiento de parte del personal del programa y el ejercicio de la ocupacién formal en
las distintas empresas del sector privado.

Los procesos, subprocesos, actividades y tareas ejecutadas en esta etapa permitiran como

salidas mejorar la calidad y eficacia de la prestacion del servicio del programa; asi también,
mejorar el nivel de empleabilidad y condiciones socioeconémicas de los jovenes usuarios.
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Figura N° 6.7. Mapa de subproceso de la insercion laboral
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Fuente: Elaboracién propia 2018.
F) Supervision, monitoreo y evaluacion.

Este proceso permite medir el nivel de avance de la ejecucion presupuestal, asi como, la
implementacién del programa en cada proceso o etapa, conocer las deficiencias, detectar
errores y corregirlos en los procesos de la determinacion de oferta formativa; promocion,
focalizacidn, seleccion; capacitacion e inserciéon laboral. Como entradas se tendran los
requerimientos de areas, auditorias, procedimientos de actividades establecidos desde la
planificacion y documentos de gestion; asi también, contara con personal calificado,
herramientas para cada proceso y subprocesos; para asi lograr las salidas traducidas en
informes, documentos de gestion, servicios y productos entregados a los clientes o
usuarios.

Este proceso permite planificar un marco de mejora continua en la ejecucion del programa,
para asi lograr mayores resultados de gestiéon e impactos en la poblaciéon usuaria y los
actores que participan de los procesos establecidos. La propuesta de mejora se enmarca
basicamente en los procesos operativos materia de la presente investigacion y dando
algunos alcances en los procesos estratégicos y de apoyo.
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Figura N° 6.8. Mapa de subproceso de la supervisién, monitoreo y
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Fuente: Elaboracion propia 2018.

6.5 Recursos de implementacion y operacion

Los recursos para s00u implementacién y operacion se traducen en los

siguientes:

Decisiones politicas desde la alta jerarquia del programa, para cambiar de una
gestién administrativa orientada al logro de resultados por desempefio, hacia una
gestion por procesos orientada a una constante retroalimentacion y mejora
continua en base a un estimulo y soporte.

Disponibilidad presupuestal para la implementacién de la gestidon por procesos en
la linea de accion del programa de capacitacion técnica para la insercién laboral.
Recursos humanos capacitados y calificados para instruir en cada area.

Cambiar el chip del personal actual sobre la gestidon por procesos, implica una
constante sensibilizacion y capacitacién a fin de empoderar la propuesta.
Recursos materiales y equipos que permitan una adecuada implementacion.
Planificacion y disefio de los procesos, subprocesos, actividades y tareas de los
procesos estratégicos, operativos y de apoyo.

Establecer un manual o guia que comprenda cada procedimiento como los
instrumentos de gestidon necesarios, formatos y otros.
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Anexos

MATRIZ DE CONSISTENCIA
Pregunta Objetivo Objetivos Preguntas de Variables Indicadores Preguntas Instrumentos Unidades de
General General especificos investigacion analisis
¢Cuales son los | Determinar los 1.1.1.1 ¢Cédmo se articulaban la misidn, vision, Guia de entrevista Jefe zonal
factores que | factores que | 1.Conocer las | 1.¢Cudles son las | 1.1. Planeamiento | 1.1.1. Nivel de valores y el cddigo de ética con los objetivos del Supervisor
limitan la | influyen en la caracteristicas caracteristicas estratégico del articulacion programa? Guia de revision
capacitacion insercion del modelo de del modelo de modelo de estratégica entre documental Documentos
técnica para la | laboral de los gestion que gestion que gestion del la misién, vision, del programa
insercion !aboral jovenes afectan a L la afectan  a L la Programa valores, codigo 1112 ;lLos valores institucionales | Guia de entrevista Jefe zonal
de Io_s jovenes | usuarios del implementacion implementacion Nacional de . de.et.lca con los permitian plantear los objetivos, metas, Guia de revisién Supervisor
usuarios del | distrito de Ate del . Programa del . Programa Empleo Juvenil objetivos del politicas y estrategias del programa? documental
distrito de Ate | del Programa Nacional de Nacional de Jovenes programa Documentos
del Programa | Nacional de Empleo Juvenil Empleo Juvenil Productivos
Nacional de | Empleo Juvenil, Jovenes Jovenes _ del programa
Empleo Juvenil | Jévenes Productivos Productivos 1.1.1.3 (;Q_ue I|_rlmtaC|ones se pr_eser_wltaron en Guia de entrevista Jefe zonal
Jovenes Productivos durante el afo durante el afio la  planificacion y organizacion  del Guia de revisién Supervisor
Productivos, durante el 2016. 2016?. 2016? programa? documental
durante el afio Documentos
20167 del programa
1.1.2. Nivel de | Promocién Guia de entrevista Jefe zonal
estrategias en 1.1.2.1 4 Qué estrategias se implementaron Guia de revision Supervisor
la en la promocion del programa? documental Coordinador
implementacion Vinculador
del programa Focalizador
Promotor
Documentos
del programa
1.1.2.2 ¢Qué dificultades se presentaron en las Guia de entrevista Jefe zonal
estrategias de promocidn del programa? Guia de revision Supervisor
documental Coordinador
Vinculador
Focalizador
Promotor
Documentos

del programa
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Focalizacion
1.1.2.3 ¢ Qué estrategias se implementaron en
la focalizacién del programa?

Guia de entrevista
Guia de revisién
documental

Jefe zonal
Supervisor
Coordinador
Vinculador
Focalizador
Promotor

Documentos
del programa

1.1.2.4 ¢ Qué dificultades se presentaron en las
estrategias de focalizacién?

Guia de entrevista
Guia de revision
documental

Jefe zonal
Supervisor
Coordinador
Vinculador
Focalizador
Promotor

Documentos
del programa

Capacitacion
1.1.2.5 ¢Qué estrategias se implementaron en
la capacitacion del programa?

Guia de entrevista
Guia de revisiéon
documental

Jefe zonal
Supervisor
Coordinador
Vinculador
Focalizador
Promotor

Documentos
del programa

1.1.2.6 ¢Qué dificultades se presentaron en las
estrategias de capacitacion?

Guia de entrevista
Guia de revisiéon
documental

Jefe zonal
Supervisor
Coordinador
Vinculador
Focalizador
Promotor

Documentos
del programa

Insercion laboral
1.1.2.7 ¢ Qué estrategias se implementaron en
la insercién laboral del programa?

Guia de entrevista
Guia de revisién
documental

Jefe zonal
Supervisor
Coordinador
Vinculador
Focalizador
Promotor
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Documentos
del programa

1.1.2.8 ¢ Qué dificultades se presentaron en las
estrategias de insercion laboral?

Guia de entrevista
Guia de revision
documental

Jefe zonal
Supervisor
Coordinador
Vinculador
Focalizador
Promotor

Documentos
del programa

1.2.Direccién
estratégica del
modelo de
gestion del
Programa
Nacional de
Empleo Juvenil
Jévenes
Productivos

1.2.1. Estructura
organizacional del
programa

1.2.1.1 éComo se organizé las areas y cargos
del programa?

Guia de entrevista
Guia de revision
documental

Jefe zonal
Supervisor
Coordinador
Vinculador
Focalizador
Promotor

Documentos
del programa

1.2.1.2 ¢Cémo ejercia sus funciones el personal
del Programa?

Guia de entrevista
Guia de revision
documental

Jefe zonal
Supervisor
Coordinador
Vinculador
Focalizador
Promotor

Documentos
del programa

1.2.1.3 ¢Qué perfil tenian los colaboradores del
programa?

Guia de entrevista
Guia de revision
documental

Jefe zonal
Supervisor
Coordinador
Vinculador
Focalizador
Promotor

Documentos
del programa

1.2.1.4 ¢La estructura organizacional del
programa permitié la implementacién de las
estrategias?

Guia de entrevista
Guia de revision
documental

Jefe zonal
Supervisor
Coordinador
Vinculador
Focalizador
Promotor
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Documentos
del programa

1.2.2. Politicas o
lineamientos
enla
implementacio
n del
programa

Determinacidn de oferta formativa
1.2.2.1 ¢ Cudles fueron los criterios para la
determinacion de la oferta formativa?

Guia de revision
documental

Documentos
del programa

1.2.2.2 ¢Qué limitaciones se presentaron en la
determinacion de la oferta formativa?

Guia de entrevista
Guia de revisidon
documental

Jefe zonal
Supervisor
Coordinador
Vinculador
Focalizador
Promotor

Documentos
del programa

Promocion, focalizacion y seleccion
1.2.2.3 ¢ Cudles fueron los criterios de
promocidn, focalizacion y seleccion de jovenes?

Guia de revisiéon
documental

Documentos
del programa

1.2.2.4 ¢ Qué limitaciones se presentaron en la
promocidn, focalizacion y seleccion de jovenes?

Guia de entrevista
Guia de revision
documental

Jefe zonal
Supervisor
Coordinador
Vinculador
Focalizador
Promotor

Documentos
del programa

Capacitacion
1.2.2.5 ¢Qué caracteristicas tenia la
capacitacién técnica del programa?

Guia de revisién
documental

Documentos
del programa

1.2.2.6 ¢Qué dificultades se presentaron en la
capacitacién técnica?

Guia de entrevista
Guia de revision
documental

Jefe zonal
Supervisor
Coordinador
Vinculador
Focalizador
Promotor

Documentos
del programa
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Insercion laboral
1.2.2.7 £ Qué caracteristicas tenia la insercion
laboral?

Guia de revisiéon
documental

Documentos
del programa

1.2.2.8 ¢Qué limitaciones se presentaron en la Guia de entrevista Jefe zonal
insercién laboral? Guia de revision Supervisor
documental Coordinador
Vinculador
Focalizador
Promotor
Documentos
del programa
1.2.3. Recursos 1.2.3.1 ¢Cémo fue la asignacion de recursos Guia de entrevista Jefe zonal
enla econdémicos para cada area? Guia de revision Supervisor
implementacion del documental Coordinador
programa. Vinculador
Focalizador
Promotor
Documentos
del programa
1.2.3.2 ¢ Qué caracteristicas tenian los pagos y Guia de entrevista Jefe zonal
desembolsos a las ECAP? Guia de revisiéon Supervisor
documental
Documentos
del programa
1.2.3.3 ¢ Qué caracteristicas tenia la entrega de Guia de entrevista Jefe zonal
estipendios para los jovenes usuarios? Guia de revisiéon Supervisor
documental
Documentos
del programa
1.2.3.4 ¢{Como estaban organizados los equipos, Guia de entrevista Jefe zonal
maquinas, materiales, insumos, infraestructura Guia de revision Supervisor
para el desarrollo de los cursos en las ECAP? documental
Documentos
del programa
1.2.3.5 ¢Como fue la organizacion del personal Guia de entrevista Jefe zonal
dentro de la unidad zonal? Guia de revision Supervisor
documental Coordinador
Vinculador
Focalizador
Promotor
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Documentos
del programa

1.2.3.6 ¢ Existia algun sistema operativo para la
implementacion del programa?

Guia de entrevista
Guia de revision
documental

Jefe zonal
Supervisor
Coordinador
Vinculador
Focalizador
Promotor

Documentos
del programa

1.2.3.7 ¢Qué caracteristicas tenia el clima
laboral dentro de la institucion?

Guia de entrevista
Guia de revision
documental

Jefe zonal
Supervisor
Coordinador
Vinculador
Focalizador
Promotor

Documentos
del programa

1.2.3.8 ¢ Qué dificultades se presentaron
respecto al clima laboral?

Guia de entrevista

Jefe zonal
Supervisor
Coordinador
Vinculador
Focalizador
Promotor

1.2.4. Nivel de
motivacién de los
colaboradores del
programa

1.2.4.1 ¢{Qué caracteristicas tenia la motivacién
del personal del programa?

Guia de entrevista

Jefe zonal
Supervisor
Coordinador
Vinculador
Focalizador
Promotor

1.2.4.2 ¢Qué caracteristicas tenia el sistema de
reconocimiento al buen desempefio laboral?

Guia de entrevista

Jefe zonal
Supervisor
Coordinador
Vinculador
Focalizador
Promotor

1.3. Control
estratégico
(evaluacioén)
del modelo
de gestion
del Programa

1.3.1. Nivel del
proceso de
control del
programa

1.3.1.1 ¢{Qué caracteristicas tenia el monitoreo,
supervision y la evaluacion del Programa?

Guia de revisién
documental

Documentos
del programa

1.3.1.2 4 Qué dificultades se presentaron en
la implementacién del sistema de monitoreo,
supervision y la evaluacion del Programa?

Guia de entrevista

Jefe zonal
Supervisor
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Nacional de
Empleo
Juvenil
Joévenes
Productivos

Guia de revisiéon

documental Documentos
del programa
1.3.2. Resultados de | 1.3.2.1 ¢Cudles fueron los resultados de la Guia de revision Documentos

la implementacion
del Programa
Nacional de
Empleo Juvenil
Jovenes
Productivos

determinacion de oferta formativa en
cumplimiento de metas y objetivos?

documental

del programa

1.3.2.2 ¢Cudles fueron los resultados de la
focalizacion y seleccion en cumplimiento de
metas y objetivos?

Guia de revision
documental

Documentos
del programa

1.3.2.3 ¢Cudles fueron los resultados de la
capacitacion en cumplimiento de metas y
objetivos?

Guia de revision
documental

Documentos
del programa

1.3.2.4 ¢ Cudles fueron los resultados de la
insercion laboral en cumplimiento de metas y
objetivos?

Guia de revision
documental

Documentos
del programa

1.3.2.5 ¢ Qué aspectos se deben mejorar en el Guia de entrevista Jefe zonal
programa? Guia de revision Supervisor
documental Coordinador
Vinculador
Focalizador
Promotor
Documentos
del programa
2.Conocer la | 2.,Cudl es la|2.1.Percepcion de | 2.1.1. Nivel de | 2.1.1.1 ¢Cudl es su opinidn respecto a la Cuestionario Jévenes
percepcion de los percepcioén de los los jovenes percepcion de | seleccién de los jévenes para el programa? usuarios
jovenes usuarios jovenes usuarios usuarios los Jovenes 51 1.2 ¢Cudles son las limitaciones para Cuestionario Jévenes
del distrito de Ate del distrito de Ate respecto a la usuarios acceder al programa? usuarios
respecto a la respecto a la implementacion respecto a la
focalizacion, focalizacion, del programa focalizacion
capacitacion capacitacion del programa
técnica e técnica e 2.1.2. Nivel de | 2.1.2.1 ¢iCual es su opinidn respecto a la Cuestionario Jévenes
insercion laboral insercion laboral percepcion de | capacitacion del programa? usuarios
del Programa del Programa los  jovenes
Nacional de Nacional de usuarios
Empleo  Juvenil Empleo  Juvenil respecto a la 2.1.2.2 iCuales son las limitaciones de la Cuestionario Jévenes
Jovenes Jévenes capacitacion capacitacién del programa? usuarios
Productivos Productivos del programa
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empleadores
respecto a la
implementacion del
Programa Nacional
de Empleo Juvenil
“Jovenes

los empleadores

respecto a

la

implementacién
del Programa

Nacional

de

Empleo Juvenil

“Jovenes

respecto a la
implementacion
del Programa

los
empleadores
respecto a la
determinacion

de la oferta
formativa del
programa

durante el afo durante el afo 2.1.3. Nivel de 2.1.3.1 ¢Cuél es su opinidn respecto a la Cuestionario Jévenes
2016. 20167 percepcién de insercion laboral del programa? usuarios
los jévenes
usuarios
Irrfzsfccigona la 2.1.3.2 ¢ Cuales son las limitaciones para la Cuestionario Jévenes
insercion laboral en empresas formales? usuarios
laboral del
programa
2.2.1.1 ¢ Actualmente, usted cuenta con un Cuestionario Jévenes
2.2, Satisfaccion | 2.2.1. Grado empleo formal? usuarios
de los de satisfaccion
jovenes de los jovenes
usuarios con usuarios con | 2.2.1.2 ¢{Usted se siente satisfecho con la Cuestionario Jévenes
relacion al relacion al | capacitacion recibida? ¢ Por qué? usuarios
programa plogramg 2.2.1.3 ¢ Usted se siente satisfecho con la Cuestionario Jévenes
insercion laboral recibida del programa? éPor usuarios
qué?
2.2.1.4 ¢El curso que usted eligio respondia a Cuestionario Jévenes
sus expectativas personales? usuarios
2.2.1.5 ¢Cémo ha mejorado sus condiciones Cuestionario Jévenes
socioecondmicas, luego de participar del usuarios
programa?
2.2.1.6 ¢CAmo ha mejorado su nivel educativo, Cuestionario Jévenes
luego de participar del programa? usuarios
2.2.1.7 ¢ Usted observé reclamos o quejas de Cuestionario Jévenes
parte de los jévenes hacia la entidad usuarios
capacitadora o el programa?
2.2.1.8 ¢ Usted recomendaria a otros jovenes el Cuestionario Jévenes
Programa Nacional de Empleo Juvenil “Jévenes usuarios
Productivos?
2.2.1.9 ¢Qué aspectos se deben mejorar en el Cuestionario Jévenes
programa? usuarios
3. Conocer la | 3.4Cual es la |3.1.Percepcion de | 3.1.1. Nivel de | 3.1.1.1¢Cémo se relacion6 o contacté con el Guia de entrevista Empleador/
percepcion de los percepcion  de los empleadores percepcion de | programa? empresa
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entidades de
capacitacion
respecto a la

implementacién del
Programa Nacional
de Empleo Juvenil
“Jovenes
Productivos”
durante el afio
2016.

de las entidades
de capacitaciéon
respecto a la
implementacion
del Programa

Nacional de
Empleo Juvenil
“Jovenes
Productivos”

durante el afio
20167

a la implementacion
del Programa

respecto a la
determinacion

Productivos durante Productivos” 3.1.2. Nivel de | 3.1.1.2 ¢{Cudl es su percepcion respecto a la Guia de entrevista Empleador/
el afio 2016” durante el afio percepcién de | seleccidn de los jévenes para el programa? empresa
20167 los
empleadores
respecto a la
seleccion de los
jovenes para el
programa
3.1.3. Nivel de | 3.1.3.1¢Cudl es su percepcion respecto a la Guia de entrevista Empleador/
percepcién de | capacitacion del programa? empresa
los 3.1.3.2 ¢Cuales son las limitaciones de la Guia de entrevista Empleador/
empleadores capacitacion del programa? empresa
respe(?to ”a la 3.1.3.3 Mencione los cursos deberia ofrecer el Guia de entrevista Empleador/
capacitacion del
programa. empresa
programa
3.1.4. Nivel de | 3.1.4.1¢Cudl es su percepcion respecto a la Guia de entrevista Empleador/
percepcién  de | insercion laboral del programa? empresa
los 3.1.4.2 ¢ Cuales son las limitaciones para la Guia de entrevista Empleador/
empleadores insercion laboral en empresas? empresa
!’espe(_:t’o a la 3.1.4.3 ¢ Cuanto fue la remuneracién promedio Guia de entrevista Empleador/
insercién laboral ibi los iGvenes? emoresa
delL pigBrama que per.(:l u?ron s j ?__ : . p
3.1.4.4 ¢ Cuantos jovenes aproximadamente se Guia de entrevista Empleador/
vincularon e insertaron en su empresa durante empresa
el afio 20167
3.2. Satisfaccion de | 3.2.1. Grado de | 3.2.1.1 ¢Usted se siente satisfecho con relacion Guia de entrevista Empleador/
los empleadores satisfaccion al programa? empresa
con relaciéon al de l0s [ 3.2.1.2 ¢Usted se siente insatisfecho con Guia de entrevista Empleador/
programa. emplead(_)[’es relacién al programa? empresa
con relacion al 1.3.2.5 ¢ Qué aspectos se deben mejorar en el Guia de entrevista Empleador/
R programa? empresa
4. Conocer la | 4.4Cual es la | 4.1. Percepcidn de 4.1.1. Nivel de | 4.1.1.1. iCudles fueron las limitaciones en la Guia de entrevista Responsable/
percepcién de los percepcién  de | los representantes percepcion de | determinacién de la oferta formativa? Ecap
responsables de las los responsables | de las ECAP respecto las Ecap

de la oferta
formativa del
programa
4.1.2. Nivel de | 4.1.2.1. (Cudles fueron las limitaciones en la Guia de entrevista Responsable/
percepcién de | focalizacion? Ecap
las Ecap

respecto a la
focalizacion del
programa

4.1.3. Nivel de
percepciéon de

4.1.3.1. ¢Cudles fueron las limitaciones en la
capacitacién técnica?

Guia de entrevista

Responsable/
Ecap
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las Ecap
respecto a la
capacitacion del

programa

4.1.4. Nivel de | 4.1.4.1.¢Cudles fueron las limitaciones en la Guia de entrevista Responsable/
percepcién de | insercién laboral? Ecap
las Ecap

respecto a la
insercion laboral
del programa

4.1.5. Nivel de
percepcion  de
las Ecap
respecto a los
aspectos

administrativos
del programa

4.1.5.1. ¢Qué caracteristicas tenian los pagos y

Guia de entrevista

Responsable/

desembolsos a las ECAP? Ecap
4.1.5.2. ¢Qué caracteristicas tenia la entrega de Guia de entrevista Responsable/
estipendios para los jévenes usuarios? Ecap
4.1.5.3 ¢Cémo estaban organizados los equipos, Guia de entrevista Responsable/
maquinas, materiales, insumos, infraestructura Ecap

para el desarrollo de los cursos en las ECAP?

4.1.6. Nivel de
percepciéon de
las Ecap
respecto al

monitoreo y la
evaluacion del
Programa

4.1.6.1. ¢Cudles eran las dificultades que se
presentaron en el sistema de monitoreo y la
evaluacion del Programa?

Guia de entrevista

Responsable/
Ecap

4.1.7. Nivel de
percepciodn de las
Ecap respecto a
las mejoras del
Programa.

4.1.7.1. ¢Qué aspectos se deben mejorar en el
programa?

Guia de entrevista

Responsable/
Ecap
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Instrumentos de recoleccion de informacion

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GERENCIA SOCIAL

EMPLEO JUVENIL. Analisis de los factores que influyen en la insercidn laboral. Caso: Usuarios
del Programa Nacional de Empleo Juvenil, Jévenes Productivos del distrito de Ate - Lima, 2016.

ENTREVISTA A JEFE ZONAL, SUPERVISOR Y COLABORADORES DEL PROGRAMA NACIONAL DE
EMPLEO JUVENIL “JOVENES PRODUCTIVOS”

Buenos dias/tardes

Soy estudiante de la Maestria en Gerencia Social de la PUCP y estoy realizando una investigacion
sobre los factores que limitan la implementacion de la Capacitacion Técnica para la Inserciéon
Laboral del Programa Nacional de Empleo Juvenil “Jévenes Productivos”.

Por su participacion en el programa, requerimos su apoyo en nuestra investigacion y conforme
al Protocolo de consentimiento informado suscrito, le reiteramos la seguridad que sus
respuestas seran de caracter anénimo y tratado con absoluta confidencialidad. Se reservara
cualquier elemento que pueda vulnerar su derecho a la privacidad o causar alguin tipo de
perjuicio por la informacién que aportara al estudio. En ningln caso sera expuesto su nombre o
cargo en la institucién que representa.

Muy agradecido por su colaboracién.
I. INFORMACION GENERAL
NOMDBIES ¥ APEIIIAOS: ..ttt e e s ee e e ae e e s s sbte e e s essbeeesennneaeeas

(0715 -0 H T Ne celular:....coeeeveeecececeeeeeeeeene

Il. PLANEAMIENTO ESTRATEGICO

Preguntas de opcién multiple de respuestas.

1.1.1.1 ¢Como se articuld la misidn, vision, valores y el codigo de ética con los objetivos del programa?
(Para jefe y supervisor)

1) La misidn y visidn tenia relacion con los objetivos del programa.

2) Los objetivos tenian base en los valores institucionales.

3) Elcodigo de ética reguld el cumplimiento de los objetivos.

4) Desconoce la misién, vision, valores y cédigo de ética.

5) No habia relacidn ni articulacion entre la misidn, visidn, valores y el codigo de ética con los objetivos
B 2o oo [V L= SRS

1.1.1.2 ¢Los valores institucionales permitieron plantear los objetivos, metas, politicas y estrategias
del programa? ¢Por qué? (Para jefe y supervisor)

1) Los valores permitieron plantear los objetivos y metas.

2) Los valores permitieron establecer politicas y estrategias.

3) Los valores no tienen relacién con ninguno de los anteriores ¢Por qUE?........ccceevveeeeceveeecnnenenn.

1.1.1.3 ¢ Cudles fueron las limitaciones que se presentaron en la planificacion y organizacion del
programa? (Para jefe y supervisor)

1) Deficiente planificacion de actividades.

2) Deficiente organizacion.

3) Falta de decisiones politicas para la mejora del programa.
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4)
5)
6)
7)

Desconocer la mision, visidn e intereses institucionales.

Objetivos estratégicos poco claros.

Deficientes estrategias que guien la implementacion.

OLrOS (SEMAIAT)...uctietiieiiee ettt st ettt s es et et eaeste st e s e be e saeseesnans

Promocidén
1.1.2.1 ¢{Cudles fueron las estrategias que se implementaron en la promocién del programa?

1)
2)
3)
4)
5)
6)

Difusion oportuna de informacion del programa.

Difusiones masivas por diversos medios (perifoneo, radio, tv, volanteo, barrido).
Distribucién oportuna de materiales de difusion (afiches, volantes, mosquitos, otros).
Coordinacidn con aliados estratégicos claves (organizaciones de base y juveniles).
Promocién orientada a la demanda del sector empresarial.

Ninguna de las anteriores.

1.1.2.2 ¢{Cuales fueron las dificultades en las estrategias de promocidn del programa?

1)
2)
3)
4)
5)
6)
7)

No contar con recursos oportunos para la difusién del programa.

No contar con el personal necesario y adecuado.

Reclamos de parte de los jévenes usuarios y ex beneficiarios.

Cursos no atractivos para los jovenes.

No contar con apoyo de aliados, ni actores claves.

No brindar informacion efectiva a los jovenes.

(0] o I (=TT 1 1<) OO

Focalizacién
1.1.2.3 ¢Cuales fueron las estrategias de focalizacion del programa?

1) Utilizacion del Sistema de Focalizacidon de Hogares SISFOH como herramienta para la focalizar.

2)
3)
4)
5)

Coordinacién con actores estratégicos.

Campafias de focalizacion en zonas estratégicas.

Eleccién inmediata de cursos, luego de inscripcién.

OLrOS (SERAIAT) . ..ciiiitiiie e ettt et eere s ebess b s aers s beraenaes

1.1.2.4 ¢{Cudles fueron las dificultades en las estrategias de focalizacion?

1)
2)
3)
4)
5)
6)

El SISFOH es deficiente, no todos los jovenes pobres estan registrados.

El criterio de pobreza considerado por el programa es deficiente.

Falta de apoyo de los aliados estratégicos y actores claves.

Demora en la fecha de inicio de curso, luego de su eleccidn.

Desinterés de los jévenes pobres y vulnerables.

OLrOS (SEAAIAT)...uctierieriet ittt ettt et ettt et et st s st sbe s eabesseseteeaennnnans

Capacitacion
1.1.2.5 ¢Cudles fueron las estrategias de capacitacion del programa?

1)
2)
3)
4)
5)
6)

Desarrollo de habilidades basicas y transversales.

Se ofrece diversos cursos, seglin demanda del sector empresarial.

Entrega oportuno de pasajes, insumos, materiales, implementos de capacitacion.
Docentes calificados segun perfil de cursos.

Supervision constante del proceso de capacitacion.

OLrOS (SEMAIE) ... eeeeieeietee ettt sttt ettt e e s st ste e ss s saetestereanen

1.1.2.6 ¢Cuadles fueron las dificultades en las estrategias de capacitacion?

1)
2)
3)
4)
5)
6)
7)
8)

Desercion durante el proceso de capacitacion transversal/técnica laboral.

Deficiente calificacién de docentes fase transversal o técnico.

Cursos de poca expectativa para los jovenes que los desmotiva.

Cursos de menor demanda del sector empresarial.

Alta filtracion de jovenes (estudiantes y no pobres).

Deficiencias en la entrega de pasajes, insumos, materiales, implementos de capacitacion.
Limitada supervisién de los procesos de capacitacion.

OLrOS (SEAAIE) ... oottt ettt ter et v essrene s
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Insercidn laboral

1.1.2.7 ¢ Cuales fueron las estrategias de insercion laboral del programa?
1) Relacion entre oferta formativa y demanda laboral.

2) Acceso y uso de informacién del mercado de trabajo.

3) Entrega oportuno de jovenes capacitados a los empleadores.

4) Coordinacién y articulacidn del programa con el sector empresarial.

5) Seguimiento del proceso de vinculacién e insercidn laboral.

6) OLr0OS (SEAAIE).....i ittt et et st r et st s e ban s

1.1.2.8 ¢ Cudles fueron las dificultades en las estrategias de insercion laboral?
1) Diferencia entre demanda laboral y oferta formativa.

2) Deficiente informacion del mercado de trabajo (oferta-demanda).

3) Mayor demanda de jovenes con mayor calificacion y experiencia.

4) Deficiente capacitacion de los jovenes usuarios.

5) Desinterés de los jévenes por vincularse a un trabajo.

6) Deficiencias en el seguimiento y soporte durante la vinculacién laboral.

7) Limitadas vacantes ofrecidas por el sector empresarial.

8) Otr0S (SEMAIR)....ccuetieeeticrie ettt sttt s st seaes st et sesanaeae s

I1l. DIRECCION ESTRATEGICA

1.2.1.1 {Como estaban organizados las areas y cargos del programa?

1) La estructura organizacional respondia a los objetivos del programa y naturaleza de la institucion.
2) Habia jerarquia de mandos y funciones (organigrama).

3) Habia buena comunicacidon horizontal y vertical entre las areas.

4) La estructura del organigrama era inadecuado.

5) No existia una distribucion efectiva de responsabilidades a los colaboradores.

6) La Unidad Zonal era una unidad ejecutora, que cumple érdenes centralizadas.

7) La estructura organizacional no responde a los objetivos del programa ¢ Por qué?

1.2.1.2 {Como era el cumplimiento de funciones del personal del Programa?

1) Cumplieron en forma oportuna y efectiva.

2) Cumplieron medianamente con sus funciones.

3) No cumplieron con sus fuNCiONES EPOF QUE?.........ccuieiierieeie et ereeee e s eee s e eneeas

1.2.1.3 ¢Los colaboradores cumplian con el perfil requerido por el programa?
1) Si

2) Medianamente.

3) NO

1.2.1.4 ¢La estructura organizacional del programa permitié la implementacion de las estrategias?
1) Si
2) NO EPOI QUET? ..ottt ettt et ettt et et st sa e e ae s s et et s e tees e

1.2.2.2 ¢{Cudles fueron las limitaciones en la determinacién de la oferta formativa?

1) No contar con estudios del mercado laboral actualizado.

2) Dificultades en la recopilacion de informacion de la demanda laboral para elaborar malla curricular.
3) Formatos desactualizados/obsoletos para elaboracién de propuestas técnicos.

4) Cursos que no respondian a la demanda del sector empresarial.

5) Cursos que no respondian a la demanda de los jovenes.

6) El programa no cumplid con los convenios y contratos con las empresas.

7) OtroS (SEAAIE)..cceceeeeetietee ettt sttt et st e s e r e sre e naaer e

1.2.2.4 ¢{Cudles fueron las limitaciones en la focalizacion?
1) Falta de mapeo de la poblacién objetiva (jovenes pobres).
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2) Requisitos de ingreso muy exigente o riguroso.

3) Inadecuada filtracién de jovenes durante la seleccion.

4) Subcobertura de jévenes durante la focalizacion.

5) Desconfianza y conformismo de los jovenes.

6) Poca demanda de los cursos, no hay variedad.

7) Deficiente presupuesto para las actividades de promocion y focalizacion.
8) Mayor interés de jovenes menores a 18 afios, grupo no atendido.

9)  OtrOS (SEAAIE) ..ottt ettt et et ettt et et er s ene s

1.2.2.6 ¢Cudles fueron las limitaciones en la capacitacion técnica?

1) Desercion en etapa transversal o técnico.

2) Baja demanda de los cursos, no hay variedad de cursos para elegir.
3) La malla curricular desactualizados de la parte transversal y técnico.
4) Docentes poco calificados / desconocen malla curricular

5) No se cumplié con la entrega de estipendios/pasajes.

6) Falta de motivacion en los docentes y hacia los jovenes.

7) Deficiente seguimiento en los procesos de capacitacion de las ECAP
8) Las ECAP no brindan un adecuado servicio.

9) OtroS (SENAIE)..ccecuiirireereceire ettt es et s st asse e s eae s

1.2.2.8 ¢Cudles fueron las limitaciones en la insercién laboral?

1) No existe vacantes disponibles para todos los jévenes usuarios.

2) Los empresarios exigen mayor calificacion y experiencia.

3) Los cursos ofertados no responden a las exigencias de los empresarios.
4) Desinterés de los jévenes por demoras para la vinculacién-insercion.

5) Demora en los plazos de entrega de jévenes capacitados a las empresas.
6) Diferencia entre la demanda real y demanda suscrita con la empresa.

7) Otros (SEAAIAI)....cietieeieice ettt sttt st et et s et sa et bersas et

1.2.3.1 ¢Como fue la asignacion de recursos economicos para cada area?

1) Fue suficiente y sostenido en todas las areas.

2) Parala promocidn, focalizacién fue oportuno y suficiente

3) Para la capacitacion fue oportuno y sostenido.

4) Para la supervision fue oportuno y suficiente.

5) Para la intermediacion laboral fue oportuno y suficiente.

6) Fue deficiente en todas las areas.

7) Ninguna de 1as anteriores dPOr QUE?........cocuiiiirieriieiiere ettt sttt sve e st e sae e sneas

1.2.3.2 ¢{Qué caracteristicas tenian los pagos y desembolsos a las ECAP?
1) Los pagos y desembolsos fueron oportunos.
2) Los pagos y desembolsos presentaron retrasos/forma parcial.
3) No se realizaron los pagos y desembolsos, existe deudas ¢Por
GUEB P ettt ettt ettt et et e a e sttt e bt e et e b e eh bt e b be e eh et e b et et e e ae e e be e eabbeenbaeeeneeenees

1.2.3.3 ¢{Qué caracteristicas tenia la entrega de estipendios para los jovenes usuarios?

1) Se entregaron en forma oportuna.

2) Se entregaron en forma parcial y con demoras éPOr QUE?.........c.ueeeeevieeiiiieeeiceee e
3)  Nose entregaron [0S Pasajes éPOr QUE?.......cocuivvieereiiieeniee ettt seeeseeenaee

1.2.3.4 {Como estaban organizados los equipos, maquinas, materiales, insumos, infraestructura para
el desarrollo de los cursos en las ECAP?

1) Los equipos y maquinas eran suficientes, funcionales y oportunos.

2) Los materiales e insumos se entregaron oportunamente y eran suficientes.

3) Lainfraestructura era buenay adecuada.

4) Los materiales, insumos e implementos eran de buena calidad.

5) No se contd con alguno/todos (SeRale)........ceceveveirecreeecine e,
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1.2.3.5 ¢Como fue la organizacion del personal dentro de la unidad zonal?
1) Se conté con el personal indispensable/necesario por area.
2) Personal capacitado y calificado para ejercer sus funciones.
3) Personal que responden a intereses politicos, con deficiencias para ejercer sus funciones.
4) Personal no recibio la capacitacidn indispensable para ejercer sus funciones.
5) No se conto con el personal idéneo para alcanzar las metas del programa éPor
U D ettt ettt e ettt e ettt e etaae e e e etateeeetbeee e ettt e aeaabbeaeabaaeeeateeaeeatbeeeenbaeeeanteaeeentbeeeans aeennees

1.2.3.6 ¢Existia algun sistema operativo para la implementacion del programa?

1) Si, el sistema Joven Net/Sil Net eran operativos.

2) Si, otros sistemas internos para los procedimientos operativos.

3) Si, el sistema Joven Net/Sil Net, aunque presentaban deficiencias en la operatividad.
4) No se contaba con ningun sistema operativo.

5) Otros (SEAAIE).....ccueeierieeee ettt sttt st e et et st ean e enes

1.2.3.7 ¢{Qué caracteristicas presentd el clima laboral dentro de la institucion?

1) Ambiente laboral positivo que permitié la planeacion, organizacion y direccion.
2) Existia una comunicacion eficaz entre las diferentes areas.

3) Buena productividad con orientacion al servicio y resultados.

4) Satisfaccion del personal.

5) Trabajo en equipo.

6) OLroS (SEAAIE)...... overeeeeee ettt s et s s et e sre e sanas

1.2.3.8 ¢Qué dificultades se presentaron respecto al clima laboral?

1) El personal no cumplié con las funciones designadas.

2) Presencia de quejas, paros y reclamos.

3) Despidos y renuncias voluntarias.

4) Presencia de conflictos laborales.

5) Ausentismo.

6) Falta de comunicacion eficaz.

7) Insatisfaccién.

8) Falta de liderazgo y trabajo en equipo.

9) OLr0OS (SEAAIR)...cuicee ettt e et v st st ettt et et r et et s

1.2.4.1 ¢{De qué manera se motivo al personal del programa?

1) El desempefio del personal tenia reconocimientos.

2) El personal se sentia comprometido con el logro de objetivos del programa.
3) El personal se sentia identificado con el programa.

4) El personal mostraba satisfaccién al desempeiiar sus funciones.

5) Ninguna de las anteriores.

6) OLrOS (SEAAIR) ...ttt ettt ettt et en et sae st s erenes

1.2.4.2 ¢{De qué manera se hacia reconocimientos al buen desempefio laboral?
1) Incremento de honorario y/o, ascenso de cargo.

2) Reconocimiento publico con resolucion o diploma.

3) Entrega de presentes, regalos, viajes, otros.

4) Entrega de becas de capacitacion.

5) Ninguna de las anteriores.

6) OLr0S (SENAIE)...cecriitireeieceeise ettt ettt et st st sttt s s sae s eaeseseasan s

IV. CONTROL ESTRATEGICO

1.3.1.2 ¢{Cudles eran las dificultades que se presentaron en el sistema de monitoreo y la evaluacion del
Programa?

1) Resistencia al cambio por temor a ser evaluado.

2) Poco conocimiento del personal en el proceso de monitoreo y evaluacion.
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3) Matriz de marco légico deficiente, donde los indicadores no permiten lograr los objetivos y metas.
4) Muestra no representativa, no se contd con linea de base.

5) Deficiente calidad de informacion.

6) Opiniones formadas de los evaluadores influyen en la interpretacidn de informacion.

7) No se realizdé ningun tipo de monitoreo y evaluacion.

8) OLr0S (SEMAAIR) ... ceeeeeeeieceeiee et ettt sttt e st r e st et e s s st ses s s nre s

1.3.2.5 ¢{Qué aspectos se deben mejorar en el programa?

1) Mejorar los medios de promocidn y difusion del programa.

2)  Mejorar la calidad y diversidad de cursos.

3)  Mejorar los requisitos de ingreso al programa de los jévenes objetivos.

4)  Mejorar el nivel y calidad de la capacitacién.

5)  Mejorar la malla curricular de los cursos.

6) Mejorar la calidad de docentes.

7)  Mejorar la calidad de servicio que brinda las entidades de capacitacion.

8) Mejorar la calidad de atencion del personal del programa.

9) El personal debe ser altamente calificado para ejercer los cargos.

10) Mejorar el proceso de vinculacion e insercién laboral.

11) Mayor coordinacidn y articulacidon con empresas para contar con mayor cantidad de vacantes.
12) Modificar los documentos de gestion del programa.

13) Normar los procesos y procedimientos del programa.

14) Mejorar los sistemas seguimiento, monitoreo y evaluacion (antes, durante y después).
15) Reestructurar el organigrama y los marcos normativos del programa.

(S O 4 g T (Y=Y =1 =) OO
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ESCUELA DE POSGRADO

MAESTRIA EN GERENCIA SOCIAL

EMPLEO JUVENIL. Analisis de los factores que influyen en la insercidn laboral. Caso: Usuarios
del Programa Nacional de Empleo Juvenil, Jévenes Productivos del distrito de Ate - Lima, 2016.

ENTREVISTA A RESPONSABLE DE ENTIDAD DE CAPACITACION

Buenos dias/tardes

Soy estudiante de la Maestria en Gerencia Social de la PUCP y estoy realizando una investigacion sobre los factores
que limitan la implementacion de la Capacitacion Técnica para la Insercion Laboral del Programa Nacional de Empleo
Juvenil “Jévenes Productivos”.

Por su participacion en el programa, requerimos su apoyo participacién en nuestra investigacién y conforme al
Protocolo de consentimiento informado suscrito, le reiteramos la seguridad que sus respuestas seran de caracter
andénimo y tratado con absoluta confidencialidad. Se reservara cualquier elemento que pueda vulnerar su derecho a
la privacidad o causar algun tipo de perjuicio por la informacién que aportard al estudio. En ningun caso sera expuesto
su nombre o cargo en la institucidn que representa o el programa.

Muy agradecido por su colaboracién.
I. INFORMACION GENERAL
NOMDBIEs ¥ APEIIIAOS: ..t e e e st e e s ebe e e e e etbe e e e e eabe e e e e saeeaeas

1. DIRECCION ESTRATEGICO

4.1.1.1. ¢ Cudles fueron las limitaciones en la determinacion de la oferta formativa?

1) No contar con estudios del mercado laboral actualizado.

2) Dificultades en la recopilacion de informacién de la demanda laboral para elaborar malla curricular.
3) Formatos desactualizados/obsoletos para elaboracion de propuestas técnicos.

4) Cursos que no respondian a la demanda del sector empresarial.

5) Cursos que no respondian a la demanda de los jévenes.

6) El programa no cumplié con los convenios y contratos con las empresas.

7) OtroS (SEAAIE)..c.ei ettt ettt et et aes b b seenaeraes

4.1.2.1 éCuales fueron las limitaciones en la focalizacién?

1) Falta de mapeo de la poblaciéon objetiva (jévenes pobres).

2) Requisitos de ingreso muy exigente o riguroso.

3) Inadecuada filtracidn de jovenes durante la seleccion.

4) Subcobertura de jévenes durante la focalizacién.

5) Desconfianza y conformismo de los jovenes.

6) Poca demanda de los cursos, no hay variedad.

7) Deficiente presupuesto para las actividades de promocion y focalizacion.
8) Mayor interés de jévenes menores a 18 afios, grupo no atendido.

9)  OtrOS (SEAGIE) .. eeceeeeeteererie ettt ettt e et er et et er e eae e

4.1.3.1. ¢Cuales fueron las limitaciones en la capacitacion técnica?

1) Desercion en etapa transversal o técnico.

2) Baja demanda de los cursos, no hay variedad de cursos para elegir.

3) La malla curricular desactualizados de la parte transversal y técnico.
4) Docentes poco calificados / desconocen malla curricular

5) No se cumplié con la entrega de estipendios/pasajes.

6) Falta de motivacion en los docentes y hacia los jovenes.

7) Deficiente seguimiento en los procesos de capacitacion de las ECAP
8) Las ECAP no brindan un adecuado servicio.

IO L o Y (=T T [ TSR
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4.1.4.1. i Cudles fueron las limitaciones en la insercion laboral?

1) No existe vacantes disponibles para todos los jovenes usuarios.

2) Los empresarios exigen mayor calificacion y experiencia.

3) Los cursos ofertados no responden a las exigencias de los empresarios.
4) Desinterés de los jévenes por demoras para la vinculacién-insercion.

5) Demora en los plazos de entrega de jévenes capacitados a las empresas.
6) Diferencia entre la demanda real y demanda suscrita con la empresa.

7) Otros (SEAAIAI)....cuctictieece ettt ettt sttt bbb ar s

4.1.5.1. {Qué caracteristicas tenian los pagos y desembolsos a las ECAP?
1) Los pagosy desembolsos fueron oportunos.

2) Los pagos y desembolsos presentaron retrasos/forma parcial.

3) No se realizaron los pagos y desembolsos, existe deudas ¢Por qué?

4.1.5.2. {Qué caracteristicas tenia la entrega de estipendios para los jévenes usuarios?

1) Seentregaron en forma oportuna.

2) Se entregaron en forma parcial y con demoras éPor QUE?..........cccuveevieecieeiiieeeceeece e
3)  Nose entregaron l0s pasajes éPOr QUE?........ociviirieiiineiiinie et

4.1.5.3. {Como estaban organizados los equipos, maquinas, materiales, insumos, infraestructura para
el desarrollo de los cursos en las ECAP?

1) Los equipos y mdaquinas eran suficientes, funcionales y oportunos.

2) Los materiales e insumos se entregaron oportunamente y eran suficientes.

3) Lainfraestructura era buenay adecuada.

4) Los materiales, insumos e implementos eran de buena calidad.

5) No se contd con alguno/todos (SERale)........ccecvvereeeeeerieceerereee e

IV. CONTROL ESTRATEGICO

4.1.6.1. ¢ Cudles eran las dificultades que se presentaron en el sistema de monitoreo y la evaluacion
del Programa?

1) Resistencia al cambio por temor a ser evaluado.

2) Poco conocimiento del personal en el proceso de monitoreo y evaluacion.

3) Matriz de marco légico deficiente, donde los indicadores no permiten lograr los objetivos y metas.

4) Muestra no representativa, no se contd con linea de base.

5) Deficiente calidad de informacion.

6) Opiniones formadas de los evaluadores influyen en la interpretacion de informacion.

7) No se realizé ningln tipo de monitoreo y evaluacion.

8) OLrOS (SEMAIE)....ei oottt ettt et et et e e bbbt sae st e aebaebe s saenn

4.1.7.1. ¢{Qué aspectos se deben mejorar en el programa?

1) Mejorar los medios de promocién y difusion del programa.

2) Mejorar la calidad y diversidad de cursos.

3)  Mejorar los requisitos de ingreso al programa de los jévenes objetivos.

4)  Mejorar el nivel y calidad de la capacitacion.

5) Mejorar la malla curricular de los cursos.

6) Mejorar la calidad de docentes.

7)  Mejorar la calidad de servicio que brinda las entidades de capacitacion.

8) Mejorar la calidad de atencidn del personal del programa.

9) El personal debe ser altamente calificado para ejercer los cargos.

10) Mejorar el proceso de vinculacion e insercién laboral.

11) Mayor coordinacién y articulacion con empresas para contar con mayor cantidad de vacantes.
12) Modificar los documentos de gestion del programa.

13) Normar los procesos y procedimientos del programa.

14) Mejorar los sistemas seguimiento, monitoreo y evaluacidn (antes, durante y después).

15) Reestructurar el organigrama y los marcos normativos del programa.

16) OFrOS (SEAAIE). . ... ettt e e



ESCUELA DE POSGRADO

MAESTRIA EN GERENCIA SOCIAL

EMPLEO JUVENIL. Analisis de los factores que influyen en la inserciéon laboral. Caso: Usuarios
del Programa Nacional de Empleo Juvenil, Jévenes Productivos del distrito de Ate - Lima, 2016.

ENTREVISTA A EMPLEADORES/EMPRESAS
Buenos dias/tardes

Soy estudiante de la Maestria en Gerencia Social de la PUCP y estoy realizando una investigacion
sobre los factores que limitan la implementacidn de la Capacitacidon Técnica para la Insercion
Laboral del Programa Nacional de Empleo Juvenil “Jovenes Productivos”.

Por su participacién en el programa, requerimos su participacién en nuestra investigacion y
conforme al Protocolo de consentimiento informado suscrito, le reiteramos la seguridad que sus
respuestas seran de caracter anénimo y tratado con absoluta confidencialidad. Se reservara
cualquier elemento que pueda vulnerar su derecho a la privacidad o causar algun tipo de
perjuicio por la informacion que aportara al estudio. En ningln caso sera expuesto su nombre o
cargo en la institucién que representa o el programa.

Muy agradecido por su colaboracion.

I. INFORMACION GENERAL

NOMDBIES ¥ APEIIIAOS: ittt s e e e s ree s e s see e e e e seeeas
EMPresa....ccevevecicecceeceeseesesesreeneeee e N2 CEIUIAIN e,

Fecha: ....coovcevevineeen. COITE0 €1€CLIONICO: .t

I. PERCEPCION DE LOS EMPLEADORES/EMPRESA

3.1.1.1 ¢{Cémo se relaciond o contacté con el programa?

1) Visita del personal del programa solicitando vacantes.

2) Comunicacion del representante de la empresa al programa para ofrecer vacantes de personal.

3) La relacion responde a una politica sectorial entre la empresa y el Ministerio de Trabajo/Programa.
4) El programa solicitd vacantes disponibles para colocar a jévenes capacitados.

LY IO L { (o I (=T 2= 1= OO

3.1.2.1 ¢{Cual es su opinidn respecto a la seleccion de los jovenes para el programa?

1) Esuna oportunidad para los jovenes desempleados.

2) Permite mejorar la situacién de empleo, ingresos y condiciones socioecondmicas de los jovenes.
3) Elsector empresarial requiere de jévenes cada vez mas calificados y con experiencia.

4). Hay jévenes desinteresados y conformistas.

5) No hay una buena seleccidn de jovenes

6) Presencia de jovenes con malos habitos.

7) OLroS (SEMAAIE) ... cuierierie ettt sttt st st r et ste e sttt etestesnanen

3.1.3.1 ¢Cual es su opinidn respecto a la capacitacion del programa?

1) Permiten el desarrollo de competencias y habilidades.

2) Los cursos que ofrece el programa permiten conseguir un empleo formal.

3) Permite desarrollar una malla curricular acorde a la demanda de la empresa.
4) Responde a las expectativas de los jévenes.

5) Los cursos brindados son de calidad y de mayor demanda laboral.

6) OLroS (SEAAIE)..c.uiceceet ettt et et r et s e ran s
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3.1.3.2 ¢ Cuales son las limitaciones de la capacitacion del programa?

1) No contar con buena capacitacion.

2) Los cursos y su malla curricular no se ajustan a la demanda del sector empresarial.
3) Baja calificacion de docentes.

4) No hay cursos segln interés de los jovenes.

5) El programa no cumple con entregar los beneficios.

6) OLrOS (SEAAIE).. .ottt ettt et ettt er et eae e e ben s s eseetenan

3.1.3.3 Mencione los cursos deberia ofrecer el programa.

1) PrOAUCEIVOS: w.evvvevieeiee ettt ettt tesseeeaecaese e sessessenesestessaseseensenesesaennnnens
2) Servicios:

3) Operativos:.
4) Técnicos:..

3.1.4.1 ¢ Cual es su opinidn respecto a la insercién laboral del programa?

1) La empresa contd con la cantidad de vacantes suficientes.

2) La empresa ofrece un empleo formal por un periodo igual o mayor a tres meses.

3) Los jovenes reciben un salario y beneficios.

4) Los requerimientos de las vacantes se relacién con las competencias de los jovenes.
5) Los jovenes son productivos y efectivos en el desarrollo de sus actividades.

6) Hay apoyo y seguimiento de parte del programa.

7) OtrOS (SEAAIR).c..ee e ettt ettt ettt e et et e seesen s sae s eeseraenene s

3.1.4.2 ¢{Cuales son las limitaciones para la insercién laboral en empresas?

1) Reducido nimero de vacantes ofrecidas por la empresa en relacion a la oferta.

2) Los cursos de capacitacion no responden a las exigencias de la demanda laboral.

3) Baja calificacion y experiencia de los jovenes.

4) Deficiente coordinacién y articulacién entre el programa y la empresa.

5) Desercidn de los jovenes durante la insercién laboral.

6) Deficiente acompafiamiento del personal del programa durante la vinculacién e insercion.
7) Desanimo y falta de motivacion de los jovenes.

8) Incumplimiento/demora en la entrega de jévenes capacitados.

9) OLr0OS (SEAAIE)..ccuici ettt st v st st e er et ae sae e e raeaane s

3.1.4.3 {Cuanto fue la remuneracion promedio que recibieron los jovenes?
1) Menor al salario minimo vital

2) lgual al salario minimo vital

3) Mayor al salario minimo vital

3.1.4.4 {Cuantos jovenes aproximadamente se vincularon e insertaron en su empresa durante el afio
2016?

1) N2de jovenes vinculados ........cceeveeeverineeenerinnenenn

2) N2de jévenes insertados........ccooeerrereeeeceereseeennnns

3.2.1.1 ¢ Usted se siente satisfecho con relacion al programa?

1) Si, con la entrega de jovenes capacitados dentro del plazo.

2) Si, con el nivel de capacitacién de los jévenes que se insertaron, segin demanda solicitada.
3) Si, con las competencias y habilidades de los jovenes desarrollados en la empresa.

4) Si, con el nivel desempeiio y cumplimiento de tareas de los jovenes insertados.

5) Si, con la buena coordinacion entre empresa y programa.

3.2.1.2 ¢Usted se siente insatisfecho con relacion al programa?
1) Los procedimientos para la insercién laboral son tediosos.

2) Demora en el plazo de entrega de jovenes capacitados.

3) Deficiente capacitacion o calificacion de los jovenes.
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4)
5)
6)
7)
8)
9)

La capacitacion no corresponde a las exigencias de la demanda.
Inexperiencia laboral de los jovenes.
Bajo desempefio y productividad de los jovenes.

Desercion o abandono de los jévenes, luego de la insercion laboral.

Falta de apoyo a los jovenes de parte del personal del programa.

(0] o1 (=T 2T 1) SO TSV U R UTST

MEJORAS EN EL PROGRAMA

1.3.2.5 ¢{Qué aspectos se deben mejorar en el programa?

1)
2)
3)
4)
5)
6)
7)
8)
9)

Mejorar los medios de promocion y difusién del programa.
Mejorar la calidad y diversidad de cursos.

Mejorar los requisitos para ingresar al programa.

Mejorar el nivel y calidad de la capacitacion.

Mejorar la malla curricular de los cursos.

Mejorar la calidad de docentes.

Mejorar la calidad de servicio que brinda las entidades de capacitacion.

Mejorar la calidad de atencidn del personal del programa.
El personal debe ser altamente calificado para ejercer los cargos.

10) Mejorar el proceso de vinculacion e insercién laboral.

11) Mayor coordinacién y articulacidon con empresas para contar con mayor cantidad de vacantes.

12) Modificar los documentos de gestion del programa.

13) Normar los procesos y procedimientos del programa.

14) Mejorar los sistemas seguimiento, monitoreo y evaluacion.
15) Reestructurar el organigrama y los procesos del programa.
16) Otros (sedale).........

140



ESCUELA DE POSGRADO

MAESTRIA EN GERENCIA SOCIAL

EMPLEO JUVENIL. Analisis de los factores que influyen en la insercién laboral. Caso: Usuarios
del Programa Nacional de Empleo Juvenil, Jévenes Productivos del distrito de Ate - Lima, 2016.

ENCUESTA A JOVENES USUARIOS
Buenos dias/tardes

Soy estudiante de la Maestria en Gerencia Social de la PUCP y estoy realizando una investigacién sobre los
factores que influyen en la Insercion Laboral del Programa Nacional de Empleo Juvenil “Jévenes
Productivos”.

Por su participacién en el programa, requerimos su apoyo en nuestra investigaciéon y conforme al Protocolo
de consentimiento informado suscrito, le reiteramos la seguridad que sus respuestas seran de caracter
andnimo y tratado con absoluta confidencialidad. Se reservara cualquier elemento que pueda vulnerar su
derecho a la privacidad o causar algun tipo de perjuicio por la informacidon que aportara al estudio. En
ningln caso sera expuesto su nombre o cargo en la empresa o el programa.

Muy agradecido por su colaboracion.

I. INFORMACION GENERAL

NOMDBIES ¥ APCIIAOS: ...ttt bbbttt e eaeeenee e
Entidad Capacitadora ECAP.........oiiiiiiiiii e e

Il. PERCEPCION DE LOS JOVENES USUARIOS

Instrucciones: Marque con una X sobre las opciones que considera como respuesta. Puede elegir varias
opciones, las que considera de mayor importancia, también puede anotar en otros y por qué.

1) Culminé capacitacion (SI) (NO) (sila respuesta es NO omitir preguntas 2.1.3.1- 2.1.3.2- 2.2.1.3)
2) Fue colocado en un trabajo (SI) (NO)

2.1.1.1 ¢Como fue tu ingreso al programa?

1) Recibiinformacion clara de los cursos y los beneficios.

2)  Fue gratis y de facil acceso para todos los jovenes pobres.

3) Me encontraba registrado en el Sistema de Focalizacién de Hogares Sisfoh.
4) Habia varios cursos para escoger segin mi interés.

5)  Me enteré del programa por afiches, volanteo, perifoneo y otros.

6)  OLroS (SEAAIR)...cicui ettt ettt et et st et eae s

2.1.1.2 ¢{Cuales fueron las dificultades que encontraste para ingresar al programa?
1) No habia mucha informacidn del programa y sus beneficios.

2)  Piden muchos requisitos.

3)  No estaba registrado en el Sistema de Focalizacién de Hogares.

4)  No habia cursos de mi interés.

5)  Otros (SEAAIE) ...ttt s e

2.1.2.1 {Como fue la capacitacion que recibiste del programa?

1) Adquiri conocimientos y desarrollé habilidades para trabajar.
2) Elcurso elegido me permitié conseguir un empleo formal.
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3) Los profesores se dejaban entender y conocian del tema.

4)  El contenido del curso era interesante.

5) Nos entregaron los materiales, insumos, implementos para la capacitacion.
6) Los espacios y la infraestructura de la entidad capacitadora era adecuado.
7) Los equipos y maquinas estaban operativos y suficientes.

8)  Otr0oS (SEMAAIR)....ccuevieeetiieie ettt ettt e sttt et ns s st aerans

2.1.2.2 ¢{Cuales fueron las debilidades de la capacitacion del programa?

1) Demora para el inicio del curso luego de la inscripcion.

2) Los espacios e infraestructura fueron inadecuados.

3) Los equipos y maguinas eran pocos e inoperativos.

4)  El contenido del curso no era interesante.

5) Los profesores no estaban capacitados.

6) Muy poco el monto de los pasajes, insumos, materiales y otros.

7) Faltd el seguimiento del personal del programa.

8) Nologré culminar la capacitacion éPOr QUE?........cccuiiriiriiiieerereie et
o I O 4o T (=T 1= 11 SO

2.2.1.2 (Te sientes satisfecho con la capacitacidon recibida? ¢ Por qué?
1) Muy satisfecho.
2) Satisfecho
3) Nisatisfecho ni insatisfecho.
4) Insatisfecho.
5)  Muy insatisfecho
EPOF QUE? ...t et e s

2.1.3.1 {Como fue la vinculacidn e insercion laboral en las empresas?

1) Lavinculacidn e insercién laboral fue facil de acuerdo al curso que elegi.
2) Tenia mayor oportunidad de conseguir un trabajo formal y remunerado.
3)  Consegui un trabajo distinto para el me capacité.

4) La capacitacion recibida respondia a las exigencias de los empleadores.
5) Habia una adecuada coordinacién entre el programa y los empleadores.
6)  OLrOS (SEAAIR)...cui ittt ettt et

2.1.3.2 ¢ Cuales fueron las dificultades para la insercidn laboral en empresas?

1) No habia vacantes para todos en trabajos formales.

2) No habia trabajo para el curso que elegi.

3) La capacitacion recibida no respondia a las exigencias de los empleadores.

4) Los empleadores exigen mayor calificacidén y experiencia.

5) Falta mayor coordinacion entre el programa, jovenes, Ecap y los empleadores.
6) Desanimo y desconfianza de los jovenes para ser colocados en un empleo.

7) Falta de acompafiamiento del personal del programa durante la vinculacion.
8)  Otros (SEMAIR) ... coeeeiceee ettt sttt et et e s st r e en

2.2.1.1 ¢ Actualmente, cuentas con un trabajo formal?

1) Si, el programa me ayudo.

2)  Si, consegui por mi propia cuenta.

3) No, dejé el trabajo que el programa me ayudd a conseguir.

4) No, dejé el trabajo que lo habia consegui sélo.

5) No tengo trabajo, pero busqué y reclamé al programa.

6)  No busqué NiNgUN trabajo ¢POr QUE?..........uiiieiiie ettt ettt e e eveeas

2.2.1.3 ¢Te sientes satisfecho con el trabajo recibido? ¢Por qué?
1) Muy satisfecho.

2) Satisfecho

3) Nisatisfecho ni insatisfecho.

4) Insatisfecho.
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5)  Muy insatisfecho.
EPOF QUE? ...ttt ettt et et et ss st et sae s ans e

2.2.1.4 ¢El curso que elegiste respondia a tus expectativas personales?

1) Si, me ayudo a desarrollarme y conseguir un buen trabajo.

2)  Si, aunque el contenido del curso era deficiente yo esperaba algo mas.
3) No, era el Unico curso para elegir.

4) No, elegi porque queria aprovechar el tiempo.

5)  Otro (SENAIE).c.uiuiciierieeee ettt ettt st et v sttt

2.2.1.5 {Como ha mejorado tus condiciones socioeconémicas, luego de participar del programa?
1) Aumentd mis salarios e ingresos.

2) Tengo acceso a servicios de salud, educacién, alimentacién, vivienda, otros.

3)  No ha mejorado en ningln aspecto, permanece igual

4)  Me va muy mal tengo necesidades.

5)  OtroS (SEAAIE)..ccice ettt st st st e st

2.2.1.6 {Como ha mejorado tu nivel educativo, luego de participar del programa?
1) Me capacité en algunos cursos.

2) Realicé(o) estudios superiores universitarios o no universitarios.

3) Tengo estudios secundarios.

4) Tengo estudios secundarios incompletos.

2.2.1.7 {Haz observado reclamos o quejas de parte de los jévenes hacia la entidad capacitadora o el
programa? ¢Por qué?

1) Si, porla demora en el inicio de cursos.

2) Si, por pasajes, materiales, insumos, equipos e infraestructura.

3) Si, por el contenido del curso.

4) Si, por la calidad de ensefianza o nivel de los docentes.

5) Si, por la gestion de ECAP.

6) Si, por la demora en la vinculacién en un trabajo.

7)  No, por ninglin motivo.

8)  OLr0OS (SEAAIR)...cui ittt et e ettt et s

2.2.1.8 ¢{Tu recomendarias el Programa Nacional de Empleo Juvenil “Jévenes Productivos a otros
jovenes? ¢Por qué?

1) Si, porque es una oportunidad para superarnos.

2) Si, porque permite conseguir empleo y mejorar ingresos.

3) Si, porque es un programa serio y confiable.

4) Si, porque esta orientado a jévenes pobres y desempleados.

5)  OtroS (SEAAIE)..cce ittt s e

Ill. MEJORAS EN EL PROGRAMA

2.2.1.9 ¢{Qué aspectos se deben mejorar en el programa?

1) Mejorar los medios de promocidn y difusién del programa.

2)  Mejorar la calidad y diversidad de cursos.

3) Mejorar los requisitos para ingresar al programa.

4)  Mejorar el nivel y calidad de la capacitacion.

5)  Mejorar el contenido de los de los cursos.

6) Mejorar la calidad de docentes.

7)  Mejorar la calidad de servicio que brinda las entidades de capacitacion.
8) Mejorar la calidad de atencion del personal del programa.

9) Mejorar el proceso de vinculacién e insercién laboral.

10) Mayor coordinacion y articulacién con empresas para contar con mayor cantidad de vacantes.
11) Otros (SERAAIE)....cuuevee ettt cteverese st er et sesss st aes e s enens
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