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1. Introduccion

La educacion y formacion técnica y profesional se halla hoy en dia frente a
importantes demandas, desafios y oportunidades. Los mercados laborales cambian
rapidamente y el desempleo y la desvinculacién social de los jévenes figuran entre las
numerosas preocupaciones acuciantes a las que deben hacer frente los Estados. En todo el
mundo, los gobiernos y otras partes interesadas confian en que la educacion, formacién
técnica y profesional, responda a multiples prioridades del desarrollo social y econémico,
desde la reduccién de la pobreza, la seguridad alimentaria y la cohesion social, hasta el
crecimiento econdmico y la competitividad.

En contextos de desempleo y subempleo croénicos, los propios jovenes piden mas
posibilidades de recibir educacidn y formaciéon y una mayor adecuacion de éstas al mundo
del trabajo. En este sentido nos aguardan inmensos desafios.

un 35% de la poblacidén entre 20 y 65 afios no tiene educacion media completa
(CASEN, 2013). Son escasos los jovenes y adultos que, cuentan con las condiciones de
desarrollar las competencias, conocimientos y actitudes necesarias en el campo laboral que
estd expuesto a cambios constantes, debido a la demanda y al modelo econdmico.

Por lo expuesto, las empresas no cuentan con una fuerza de trabajo que tenga las
competencias necesarias para mejorar su produccion o embarcarse en proyecto innovador;
esto es sefialado como uno de los factores mas problematicos para hacer negocios en el
pais (Schwab y Sala-i-Martin, 2014).

Se requiere de mecanismos que permitan reconocer las aptitudes profesionales y
reconocer los aprendizajes previos, sea que se hayan adquirido de manera formal o no
formal (Organizacion Internacional del Trabajo, OIT, 2004). Bajo este contexto, el 25 de
junio de 2008 se crea “El Sistema Nacional de Certificacién de Competencias Laborales en
Chile” (SNCCL desde ahora en adelante) cuya misidn es buscar e identificar las competencias
laborales y de empleabilidad de mayor relevancia para el mundo del trabajo, intentando
poner en ejecucidon un mecanismo que permita evaluar y certificar las competencias

desarrolladas por los trabajadores a lo largo de la vida, sin importar la forma en que éstas



fueron adquiridas. Esto constituiria un referente que mejorara la calidad, pertinencia de la
formaciéon y capacitacion, aportando informacién que facilite el encuentro entre la
demanda-oferta en sistemas de intermediacidn laboral y servicios de orientacidn
vocacional.

Desde el afio 1962 al 1979 existid en Chile el carnet profesional, como un sistema de
clasificacién, habilitaciéon y acreditacidon laboral para trabajadores de algunos gremios
determinados y que incluia entre sus responsabilidades la certificacion de competencias

laborales (Ministerio del Trabajo y Previsidn Social, 1962).

Por medio de la siguiente investigacién, se busca evaluar el impacto de la
implementacidon Programa de Certificacion de Competencias Laborales en el sector del

comercio retail de la Region Metropolitana, entre los afios 2009 al 2015.

Con este fin se describird como se disefié el Sistema Nacional de Certificacién de
Competencias Laborales y se evaluara el impacto de su implementacion como politica
publica en la empleabilidad, productividad e insercién laboral de los trabajadores del

comercio retail de la regidn metropolitana en base a los distintos actores involucrados.



2. Capitulo I: Planteamiento del Problema

La Productividad en Chile

Hoy en dia, existe un preocupante diagndstico sobre las escasas ganancias de
Productividad Total de los Factores (PTF) en la economia chilena en los ultimos afios. Como
se puede ver en la Tabla 1.1, la Productividad Total de los Factores en Chile crecié en
promedio 3,1% entre 1991 y 1997 (afios en que la economia crecié 8,2% promedio anual)
sin embargo, para el periodo entre los afios 1999 -2007 la economia chilena sufre una
desaceleracion del crecimiento econdmico producida por dos efectos: el primero, fue la
Crisis Asiatica y segundo, fue el sobre ajuste monetario que realizo el Banco Central, quien
casi duplicé la tasa de interés en respuesta al sobreendeudamiento de las familias chilenas,

afectadas por el fuerte desempleo y lento crecimiento, pero luego se estancé desde 1999 —

2007.
Tabla 1:
PTF PIB
1991 -1997 3.1 8.2
1999 - 2007 0.1 4.4
2010-2014 0.7 N.A

Fuente: acta de resultados del comité consultivo del PIB, tendencia afio 2010

A partir de lo expuesto anteriormente, se puede apreciar que después de la “Epoca
Dorada” de la economia chilena (1986 -1997) donde tanto el PIB como la PTF crecieron a
tasas promedios bastante elevadas, se ha producido un notorio estancamiento, tanto del
crecimiento del PIB como de la PTF, abarcando casi por completo el periodo 1998-2010.

Posteriormente, crece moderadamente entre los afios 2010 - 2014.

Segun la comisidn nacional de la productividad (Greve, 2016), existe un consenso

que el rapido crecimiento de Chile durante “Epoca Dorada” seria explicado en tres puntos:



1) Reformas estructurales realizadas en la década de los 70s y 80s (privatizaciones,
apertura econdmica, cambio en el rol del Estado, crecimiento del mercado de
capitales).

2) Las buenas politicas econdmicas seguidas posteriormente (fortalecimiento de las
instituciones, mayor énfasis en competencia, aumento de la educacién basica y
terciaria, aumento sostenido de los beneficios sociales y de salud).

3) Escenarios externos favorables (precios del cobre, por medio de los commodities*
los cuales son transables en el mercado de los valores, en un periodo sostenido de
crecimiento mundial).

El sector de la Agroindustria alimentaria no se ha quedado atrds, sino que, por el
contrario, ha promovido e impulsado la formacidon de competencias laborales en el sector
Agroindustrial como una manera de estimular y fortalecer la insercidon de éste en los

mercados internacionales.

El proceso de Certificacion de Competencias Laborales, es un proceso que permite
reconocer formalmente las competencias adquiridas por los individuos a lo largo de su
trayectoria laboral, independientemente, del modo en que estas hayan sido desarrolladas
Yy, en base a estandares definidos por el propio sector productivo, considerando pardmetros
y buenas précticas internacionales. Ademads, los estandares de competencias laborales
pueden ser utilizados para disefiar programas de formacion técnica y/o capacitacion

laboral, asi como para orientar la gestion de recursos al interior de empresas.

Cuadro N° 1. De Distribucion de Personas Evaluadas por sector Economico

SECTOR TOTAL % POR SECTOR
Acuicola 2.054 3.4%

Agricola 18.116 29.7%
Comercio 4.646 7.6%
comunicaciones 830 1.4%
Construccion 3.932 6.4%
Empresas de menor tamaio 1-.592 2.6%

Gas y Electricidad 1.723 2.8%

Industria del Pan 1.396 2.3%

L el precio de los metales base (incluidos el cobre y aluminio) y de los metales preciosos se despeja en bolsas
especializadas en commodities, tales como la Bolsa de Metales de Londres o el COMEX.



Logistica 6.528 10.7%
Medio ambiente 15 0.0%
Metalmecanico 3.662 6.0%
Minero 179 0.3%
Pecuario 4.255 7.0%
Pesquero 1.412 2.3%
Transporte 979 1.6%
Turismo 7.203 11.8%
Vitivinicola 2.499 4.1%
Sub total 61.020 100%
Perdido por el Sistema 242

Total personas evaluadas 61.262

Fuente: ODEPA?

Chile tiene importantes desafios en materia de productividad, innovacién y de
equidad salarial, lo que se corresponde con el enfoque de que los individuos que realizan
trabajos similares, deben recibir la misma remuneracidn sin discriminar el género. Para ello,
se requiere de la accion coordinada y coherente de todos los actores publicos y privados. La
formacién de las personas tiene un rol clave. En este punto, es donde la politica publica
focalizada en el Programa de la Comision del Sistema Nacional de Certificacion de
Competencias Laborales, Chile Valora se ve enfrentado a un gran desafio de avanzar hacia
un sistema integrado de formacién para el trabajo con especial énfasis en el didlogo social

tripartito.

Una de las razones que explican el crecimiento en el largo plazo y los mayores niveles
de bienestar de la sociedad es su productividad total. Especificamente, la productividad es
aquella parte del crecimiento que es explicada por incrementos de eficiencia y esfuerzo que

permiten producir mds con los mismos factores.

Nuestra economia ha experimentado una reduccién sostenida en su crecimiento y
productividad. Uno de los aspectos centrales que explican esta reduccién es el déficit en
materia de capital humano, esto es, en las competencias de las personas. A su vez, el capital

humano se correlaciona con las brechas de ingreso de la poblacién, por ello alcanzar

2 Oficina de Estudios Y Politicas Agrarias www.odepa.gob.cl



mayores niveles de equidad esta condicionado por mejorar este punto clave a nivel

nacional.

1.) Antecedentes de la Politica Publica

En junio de 2008 entra en vigencia la Ley 20.267; que crea el Sistema Nacional de
Certificacion de Competencias Laborales y perfecciona el Estatuto de Capacitacién y

Empleo.

Su propdsito queda de manifiesto en el “Articulo 1° (Ministerio del Trabajo vy

Previsién Social, Ley 20.267 Art. 12, 2008):

Créase el Sistema Nacional de Certificacién de Competencias Laborales, en adelante
“El Sistema”, que tiene por objeto el reconocimiento formal de las competencias
laborales de las personas, independientemente de la forma en que hayan sido
adquiridas y de si tienen o no un titulo o grado académico otorgado por la ensefianza
formal de conformidad a las disposiciones de la Ley N° 18.962, Organica
Constitucional de Ensefianza; asi como favorecer las oportunidades de aprendizaje

continuo de las personas, su reconocimiento y valorizacién.

Asimismo, en su articulo N° 2 de dicha Ley realiza definiciones conceptuales basicas

para su implementacion (Ministerio del Trabajo y Previsidon Social, Ley 20.267 Art. 12, 2008):

Para los efectos de esta ley, se entendera por: a) Competencia Laboral: aptitudes,
conocimientos y destrezas necesarias para cumplir exitosamente las actividades que
componen una funcién laboral, segun estdndares definidos por el sector productivo.
b) Evaluacion de Competencias Laborales: es un proceso de verificacion del
desempefiio laboral de una persona contra una unidad de competencia laboral
previamente acreditada. c) Certificacién de Competencia Laboral o Certificacién de
Competencia: corresponde al proceso de reconocimiento formal, por una entidad

independiente, de las competencias laborales demostradas por un individuo en el
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proceso de evaluaciéon. d) Unidad de Competencia Laboral: es un estandar que
describe los conocimientos, las habilidades y aptitudes que un individuo debe ser
capaz de desempenfar y aplicar en distintas situaciones de trabajo, incluyendo las
variables, condiciones o criterios para inferir que el desempefio fue efectivamente

logrado.

Para el cumplimiento del objetivo de esta Ley, se definen tres pilares para el
funcionamiento del sistema. Primero, la Comision del Sistema Nacional de Certificacion de
Competencias Laborales ChileValora, Institucidn responsable de la conduccion estratégica
y técnica del sistema, que promueve la colaboracion de los actores sindicales, gremiales y
del Estado relacionados con los diferentes sectores productivos. Le corresponde, ademas,
acreditar los perfiles ocupacionales levantados a nivel sectorial, asi como acreditar a las
entidades que desarrollan procesos de evaluacion y certificacidon y supervisar la calidad de

SUs procesos.

La Comisidn tiene un caracter tripartito (véase figura N°1. Modelo de Gobernanza
del Sistema (ChileValora, 2015) en su composicién con representantes del Estado, a través
del Ministerio del Trabajo y Prevision Social, del Ministerio de Economia, Fomento vy
Reconstruccion, el Ministerio de Educaciéon y las organizaciones de empleadores vy

trabajadores de mayor representatividad del pais.



Figura N°1 Modelo de Gobernanza del Sistema

Modelo de Gobernanza del Sistema

Didlogo social y

tripartismo: Sector
Publico

v Vinculante
v Resolutivo Empleadores l Trabajadores
Opera en dos niveles: AC;OTES
e

= Institucional (Directorio) Sistema

= Qrganismos Sectoriales

SEMINARIO INTERNACIONAL .
DIALOGO SOCIAL Y TRIPARTISMO Chlle\la LO rd

[YENDQ POLITIGAS. PUBLIGAS PERTIN

Fuente: Presentacion ChileValora “Seminario Internacional Didlogo Social y Tripartismo” 26 de octubre 2015

Primero, “la Comisidn estard integrada por nueve miembros que tengan reconocida
calidad técnica en el ambito de las competencias laborales, (...) a) Un miembro
designado por el Ministro del Trabajo y Prevision Social. b) Un miembro designado
por el Ministro de Economia, Fomento y Reconstruccion. c¢) Un miembro designado
por el Ministro de Educacion. d) Tres miembros designados por las organizaciones de
empleadores de mayor representatividad del pais entre los representantes de los
sectores productivos participantes del Sistema. e) Tres miembros designados por las
centrales de trabajadores de mayor representatividad del pais” (Ministerio del

Trabajo y Prevision Social, Ley 20.267 Art. 12, 2008).

Segundo, los Organismos Sectoriales de Competencias Laborales (OSCL) los que
también tiene una composicidn tripartita en relacion con sectores productivos especificos
“[...] deberdn estar compuestos, al menos, por representantes de la Administracion Central

del Estado, del sector productivo y de los trabajadores, y funcionardn con el apoyo
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metodoldgico y administrativo de la Secretaria Ejecutiva” (Ministerio del Trabajo y Prevision

Social, Ley 20.267; Art. 142, aiio 2008).

Estos organismos, son una instancia estratégica de coordinacidn y consenso, cuya
funcién es identificar los perfiles ocupacionales prioritarios para determinado sector,

validarlos, mantener su actualizacién y solicitar a ChileValora su acreditacién.

Tercero, entidades privadas denominadas Centros de Evaluacion y Certificacidon de
Competencias Laborales que efectian los procesos de evaluacién certificacion de
competencias laborales. En el texto legal, al respecto, se sefiala (Ministerio del Trabajo y

Previsién Social, Ley 20.267 Art. 152, 2008):

Para los efectos de esta ley, los procesos de evaluacion y certificacion de
competencias laborales serdn desarrollados por entidades ejecutoras acreditadas,
denominadas Centros de Evaluacion y Certificacion de Competencias Laborales, {...)
Los Centros tendrdn la responsabilidad de evaluar las competencias laborales de las
personas que lo soliciten, de acuerdo a las unidades de competencias laborales

acreditadas por la Comision, y otorgar las certificaciones cuando corresponda.

Se define, asi, una institucionalidad basada en la cooperacidon publico-privada, de
modo que, ciertas funciones y controles siguen la légica del sector publico; y la

administracion se realiza basicamente por personas y normas del sector privado.
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Figura N°2 Sistema Funcional y su operatividad

¢Como funciona el Sistema?

E— Ch i I eva 'o ra —_— Acredita y Supervisa

Convoca sectores
productivos

Organismo Sectoriales Catalogo de o Centros de Evaluacion
Tri . s M Registro de Personas g
ripartitos Competencias = rtlf = y Certificacion
* Detectan brechas de Laborales LELhE et * Evaltan a las personas

segtin los perfiles que
demanda cada sector

capital humano
* Identifican perfiles de

competencias que el productivo

sector requiere ¢ Certifican a las
* Validan /Legitiman - Trabajadores personas que resultan
*  Presentan perfiles a Perflles. competentes competentes

ChileValora ocupacionales IRl *© Entreganinformesde
*  Traducen los perfiles no competentes brechas

en planes formativos
* |dentifican Rutas

Formativas Laborales

asociadas al MCC

Instituciones de Educacion TP FORMACION CONTINUA Cierre de brechas a través de los
revisan mallas curricularesy (MARCO DE CUALIFICACIONES) Planes Formativos que se ofrecen
generar RAP através de SENCE

"ChileValora , Sistema funcional” (ChileValora, Chile Valora, 2015)
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Figura N9 2"Pilares del funcionamiento del SNCCL"

El Sistema Nacional de Certificacion de Competencias Laborales posee funciones y

atributos que se describen a continuacién:

Funciones del Sistema Nacional de Certificacion de Competencias
Laborales

El mensaje presidencial con que se inicia la tramitacién de la Ley N2 20.267, en el
afio 2004, y la misma ley en cuestion, sefialan las funciones del sistema (Ministro Nicolas

Eyzaguirre, S.E. Presidente Ricardo Lagos y Ministro Ricardo Solari, 2004):
1. Clasificacién y divulgacién publica de los perfiles ocupacionales.
“La Comision tiene por objetivo:

Desarrollar, adquirir, actualizar y aprobar, previa evaluacién, las propuestas
presentadas por los Organismos Sectoriales de Competencias Laborales respecto a
la generacion, adquisicidn y actualizacién, asi como también la acreditacion, de las
Unidades de Competencias Laborales que se aplicardn en el Sistema” (Ministerio del

Trabajo y Prevision Social, Ley 20.267 Art. 42, 2008).
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Del mismo modo, la Comisidon debe mantener un Registro Publico de Unidades de

Competencias Laborales, instrumento destinado a difundir los perfiles ocupacionales, y

crear y mantener un registro publico de las certificaciones otorgadas por los Centros de

Evaluacién y Certificacion de Competencias Laborales habilitados.

2.

Acreditacién formal y de caracter nacional

Una segunda funcidn es la acreditacidn a nivel nacional de las competencias laborales.

Reconocimiento social

En tercer lugar, el sistema tiene la funcidn del reconocimiento en el mundo laboral

de la certificacion de las competencias laborales. Al respecto, en el cuerpo legal se senala:

De esta forma el proyecto considera que el valor del certificado radica en el
reconocimiento que el mundo privado le otorgue, por ello el Sistema se desarrolla'y
orienta fundamentalmente de acuerdo a la demanda del sector productivo y de las
personas. La certificacion tiene valor en la medida que los agentes privados,
empresarios y trabajadores, consideren que ésta les entrega informaciéon util y

confiable (Eyzaguirre et al., 2004, p. 6).

Atributos del Sistema Nacional de Certificacion de Competencias

Laborales

1. Sectoriales Voluntario v no habilitante

En primer lugar, el sistema es de caracter absolutamente voluntario y no habilitante.

“El proyecto considera que la certificacién laboral es una actividad desarrollada al
amparo del interés privado, donde la participacion del Estado responde a la
necesidad de capturar las externalidades que el Sistema tiene, especialmente sobre
la poblacion mas desfavorecida del pais, al entregarles la posibilidad de reconocer
formalmente los conocimientos, habilidades y actitudes adquiridas a lo largo de Ia

vida, independientemente de la educacion formal. Es por esto que la certificacion
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laboral tiene un caracter voluntario al no constituir obligacién o requisito para el

desempeiio de una determinada actividad” (Eyzaguirre et al., 2004, p. 5).

Para mas abundamiento, la Ley 20.267 en su articulo 1° sefiala expresamente: “Las
personas podran, voluntariamente, solicitar la certificacidon de sus competencias laborales
segln el Sistema que establece esta ley, y sin que ésta constituya obligacidn o requisito para
desempefiar una determinada actividad econdmica u ocupacional” (Ministerio del Trabajo y

Previsién Social, Ley 20.267, Art. 12, 2008).

2. Tripartismo

Un segundo atributo es el cardcter triestamental del Sistema, tanto en la

composicion de sus principales pilares de funcionamiento como en sus funciones.

El tripartismo cumple con dos objetivos inherentes al éxito del Sistema. Primero,
involucrar a actores que resguarden la pertinencia del Sistema a las politicas publicas en
materia de educacién y trabajo impulsadas desde el Ejecutivo. Y segundo, la legitimidad del

sistema entre los actores privados participantes.

Es importante destacar que, la concepcidn de tripartimos del Sistema involucra que
los representantes del sector publico, de los empleadores y de los trabajadores posean
importantes capacidades resolutivas en el trabajo interno tanto de la Comisidn del Sistema
Nacional de Certificacion de Competencias Laborales ChileValora; como en los Organismos

de Competencias Laborales (OSCL).

3. Certificacion Nacional no exclusiva

Si bien, como antecede la lectura, el Sistema tiene una funcion de certificacion de

caracter nacional, no es exclusivo en su funcidn acreditadora de competencias laborales.

“Ninguna entidad u organismo podra ser obligado a acreditarse bajo el sistema que
crea esta ley, para efectos de certificar competencias laborales. En este Ultimo caso,
estas entidades no podrdn optar a los mecanismos de financiamiento publico
establecidos en la presente ley” (Ministerio del Trabajo y Previsién Social, Ley 20.267 Art.

12, 2008).
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Fundamentacion

De acuerdo al estudio “Competencias Laborales para Chile 1999- 2004” realizado
por Fundacién Chile (2004), el volumen de capital humano en el pais medido por los afos
de escolaridad promedio de la poblacién adulta, ha sido moderado. El ritmo de acumulacién
y la tasa de renovaciéon del capital humano han sido lentos, en comparacién a los
observados en paises desarrollados.

Atendiendo a esta problematica, el mundo productivo comenzé a crear mecanismos
de medicion y certificacién de competencias laborales que operaban de manera paralela a
los certificados otorgados por la educacién formal. Las motivaciones de estas iniciativas se
fundan en las visibles carencias del capital humano, como en la prevalencia de problemas

serios de pertinencia y calidad de la oferta de formacion / capacitacion.

De manera de institucionalizar estas experiencias, el aiio 1999 Fundacion Chile, en
conjunto con instituciones del sector publico y privado -el Fondo de Desarrollo e Innovacion
de la CORFO, el Fondo Multilateral de Inversiones del BID, el Servicio Nacional de
Capacitacion y Empleo (SENCE), el Ministerio del Trabajo y CIDA (Canadd) y de las areas de
recursos humanos de los sectores productivos interesados- comienzan a implementar
proyectos pilotos con el objetivo de disenar, instalar y probar mecanismos de definicion de
estandares de competencias laborales (Fundacion Chile, 2004). A través, de estas
experiencias se evaluaron y certificaron competencias laborales de trabajadores, ayudando
a establecer estandares de calidad para la capacitacidn y facilitar la adopcién de un modelo
de competencias laborales para las empresas. Los proyectos pilotos de evaluacién y
certificacién de competencias, fueron llevados a cabo durante el periodo 2000-2004
comprendieron a los sectores: agricolas, construccion, turismo, mineria, metalurgico-
metalmecanico e informatico, y muestran que con la implementacién de estos procesos es
posible generar diversos beneficios que superan su ambito especifico de aplicacién inicial

(Fundacion Chile, 2004).
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Entre los impactos se evidencia un aumento de la productividad laboral de las

personas y un incremento en sus ingresos laborales. Por otra parte, los estandares de

competencias desarrollados comenzaron a ser asumidos por las instituciones de formacion

y capacitacién, mejorando la calidad y pertinencia de la oferta (Fundacién Chile, 2004).

Estas experiencias permitieron desarrollar diversos avances en el plano institucional,

los que finalmente propiciaron la concreciéon del proyecto de ley presentado a la Cdmara de

Diputados durante el 2004, cuyo fin se sefiala a continuacion:

El objetivo principal de esta ley es contribuir a la empleabilidad de los trabajadores,
aumentar la productividad de las empresas e insertar a Chile en una economia
abierta y competitiva, asi como también favorecer las oportunidades de aprendizaje
continuo de las personas, su reconocimiento y valoraciéon (Cdmara de Diputados,

Comisién de Trabajo y Seguridad Social, 2005).

Junto con lo anterior, se enfatiza que el Sistema debia estar basado en una

estructura liviana y cercana al mundo productivo. El Sistema Nacional de Certificacién por

Competencias debia legitimarse por su capacidad de sintonizar las necesidades del mercado

y construir una marca de alto prestigio y legitimidad para los potenciales usuarios.

En consecuencia, la institucionalidad del Sistema Nacional de Capacitacidn y
Certificacion por Competencias debe tener una naturaleza fundamentalmente
técnica y con una gran capacidad y credibilidad para lograr la adhesion vy
participacidn de los sectores productivos en la generacidn de estdndares y en la
validacién por parte del mercado de los certificados de competencias laborales

emitidos (Araneda, 2006, p. 20).

En la linea de lo planteado, la importancia del SNCCL trasciende a las necesidades

concretas que busca resolver -conocimiento y desarrollo de las competencias de los

trabajadores- constituyendo un nuevo referente de didlogo y articulacion de distintos

actores vinculados al desarrollo del capital humano. Este Sistema permite generar un

espacio de comunicacion y reflexion acerca de las dindmicas laborales, campos de
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desarrollo productivo, politicas de proteccion a los trabajadores, desarrollo de nuevas y
mejores propuestas educativas articuladas con el sistema productivo, entre otras tematicas.
En este escenario, el principal valor que se le puede otorgar al Sistema es su capacidad de
promover y desarrollar nuevas y buenas prdcticas de integracion social. Es asi como se crea
una nueva institucionalidad de competencias laborales para Chile, como un servicio publico
descentralizado que se relaciona con el Presidente de la Republica, a través del Ministerio
del Trabajo, conformado por un directorio tripartito que incluye a los empleadores,

trabajadores y al sector publico.

Sin embargo, actualmente el Reporte de Competitividad Global 2012-2013 (World
Economic Forum, The Global Competitiveness Report, 2012-2013)3 detecta como uno de
los principales factores problematicos para hacer negocios en Chile el inadecuado nivel de
educacion de la fuerza laboral (2° de un total de 15 factores problematicos). A partir de
estos indicadores, pareciera ser que el SCCL no estd dando los resultados esperados y se
hace evidente que Chile enfrenta un desafio: “potenciar el desarrollo de habilidades y
competencias de la fuerza laboral”. Esta exigencia se traduce, no sélo en la necesidad de
fortalecer el capital humano, sino que también en la necesidad de generar instancias
efectivas de comunicacion y certificacion de las competencias de los trabajadores del pais.
Se deben crear mecanismos que permitan, por un lado, conocer la presencia de

competencias y, por otro, la posibilidad de desarrollarlas en el caso de que haga falta.
Pregunta de Investigacion
¢Cuales es el impacto de la implementacién del programa de certificacién de

competencias laborales en el sector comercio retail de la regién metropolitana, entre los

anos 2009y 20157

3: Informe del Foro econdmico mundial « World Economic Forum, The Global Competitiveness Report 2012-
2013» que clasifica a los paises en funcion de su competitividad actual y potencial
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Hipotesis

El Sistema Nacional de Certificacion de Competencias Laborales, ha impactado
insuficientemente en la empleabilidad de los trabajadores, la productividad y su insercion
en una economia abierta en el sector comercio retail de la Regién Metropolitana, entre los

afnos 2009 y 2015.

Objetivo general
Evaluar el impacto de la implementacion Programa de Certificacion de

Competencias Laborales en el sector del comercio retail de la Regidn Metropolitana, entre

los afios 2009 al 2015.

Objetivos especificos

1. Describir el proceso de disefio del Sistema Nacional de Certificaciéon de
Competencias Laborales y evaluar su implementacidon como politica publica,
particularmente en el sector retail.

2. Evaluar el impacto del programa de Certificacion de Competencias Laborales
en el sector comercio retail de la regién metropolitana a nivel de los
trabajadores.

3. Evaluar el impacto del programa de Certificacion de Competencias Laborales
en el sector comercio retail de la regidn metropolitana a nivel de los

empleadores.
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3. Capitulo Il: Marco Teorico

Teoria del Capital Humano

La teoria asociada a la generacién del capital humano estd centrada en aspectos que
son fundamentales para que el trabajador sea una verdadera fuente de ventaja competitiva
sostenible en el tiempo, puesto que la formacién e inversidn en los recursos humanos de
un pais es una estrategia relevante para asumir la competitividad de las empresas en los
mercados internacionales. En este sentido, se puede ver a la Certificacion de Competencias
Laborales, principal y centralmente asociada al aumento de la productividad del trabajo en
la empresa, mejorando con ello las condiciones para incorporarse exitosamente en
mercados globalizados y competitivos. Sin embargo, desde otro punto de vista, se puede
ver como una forma de mitigar y aminorar los riesgos asociados a la precarizacidn de la vida
socioecondmica a la que estan expuestos una gran parte de los chilenos, a partir de nuevas
formas de riesgo y exclusién social e impedir la perdida de competencias que se originaria
en el acelerado proceso de desarrollo tecnoldgico. Esto nos sitla ante dos perspectivas
diferentes de observar la capacitacion, ponen el acento en problemas distintos,
plantedndose asi la paradoja entre crecimiento o igualdad, aspectos que debe ser capaz de
articular una nacién que pretende ser desarrollada, mas aun considerando que Chile es el
primer pais sudamericano en ser miembro pleno de la Organizacién para la Cooperacién y

el Desarrollo Econdmico (OCDE)*y segundo en Latinoamérica después de México.

Inmersa dentro de la generacién de Capital Humano, es la de Recursos y
Capacidades, que sefiala que los limites del crecimiento de la empresa no se encuentran en
el mercado, sino en el interior de la organizacion, segin su potencial para desarrollar
precisamente recursos y capacidades. El andlisis no termina solo con la creacidn de estos,

sino que se hace necesario saber mantenerlo y desarrollarlo.

4Chi|e, primer pais sudamericano miembro de la OCDEhttp://www.oecd.org 11/01/10
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Mantener > es la Unica manera de sostener la ventaja competitiva de la empresa

Desarrollar = debido a los bruscos cambios del entorno, las capacidades base de
ventajas competitivas también deben ir evolucionando para adaptarse o, en el mejor de los

casos, adelantarse a las turbulencias del ambiente que rodea a la empresa

La productividad, (junto a factores como educacion y la tecnologia) es considerada
determinante del crecimiento econdmico, mas alld de la inversidn en bienes tangibles y
activos fisicos. El conocimiento aplicado a la produccidn se ha transformado en un elemento
central para aumentar la productividad, la competitividad y el ingreso de un pais. “Aun
cuando, el conocimiento siempre ha tenido un papel central en el desarrollo, lo nuevo es
gue estd siendo creado y transferido con una rapidez inusual en la produccidn de bienes y
servicios, transformando procesos no sélo econdmicos, sino que sociales” (Instituto

Nacional de Estadisticas, INE, 2011).

Los recursos aportados por el capital humano, (considerado un activo intangible)
integrado por experiencia, conocimiento, propensidn a aceptar riesgos, motivacion, lealtad
y sabiduria de los individuos asociados a la empresa, asi como al capital social acumulado
por los mismos. En la actualidad, se concede gran importancia a este tipo de recursos
intangibles, especialmente a desarrollar las habilidades y competencias del recurso
humano. Finalmente, el desarrollo del capital humano en una gran determinante del

desarrollo econémico de las empresas y como efecto agregado en el de un pais.

Definicion del Capital Humano

En los afios sesenta las teorias del capital humano adquirieron gran relevancia,
imponiéndose la idea que el incremento en las calificaciones y competencias permitiria a
las personas acceder a ventajas individuales, econdmicas y sociales, favoreciendo la
obtencidn de mejores empleos y remuneraciones. El auge de estas ideas se gestd en el seno

de las sociedades de postguerra capitalistas y de Estados de Bienestar.
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La idea de Capital Humano es un concepto adecuado para abordar temdticas
relacionadas con la calificacion de los trabajadores y su incorporacion en modelos de
desarrollo de los paises. Mas alla de la calificacidon o los afios de experiencia, el capital social

y cultural de las personas se transforma en aspectos centrales a la hora de definirlo.

Algunas Definiciones

> A nivel de los organismos internacionales, el concepto de Capital Humano se
define de manera bastante amplia. La OCDE lo precisa como los “conocimientos,
habilidades, competencias y otros atributos encarnados en los individuos que

son relevantes para la actividad econdmica” (OECD, 1998, p.9).

> Laroche, Merette y Ruggeri (1999, citados en Giménez, 2005).) sugirieron la
necesidad de ampliar la definicién tradicional de capital humano, de manera que
incluyera el potencial de captacién de capital humano, junto con el capital
poseido. Los autores definieron el capital humano como “la suma de habilidades
innatas y del conocimiento y destrezas que los individuos adquieren y

desarrollan a lo largo de su vida” (p.89).

> En la misma linea de lo planteado por loa autores anteriores, Ruggeriy Yu (2000)
postulan que el capital humano “es un concepto dinamico y multifacético” (p.
105) y deberia analizarse dindmicamente abarcando o amplidndose hacia una
diversidad de propdsitos o dimensiones que incorporan el rendimiento obtenido
y reflejan de alguna forma el aspecto de la demanda del capital humano:

1. El potencial de capital humano

2. La adquisicion de capital humano
3. La disponibilidad de dicho capital
4. El uso efectivo del mismo.

> La perspectiva de capital humano ve a los individuos como agentes dotados de
habilidades, conocimientos y esfuerzos, que reciben una remuneracién en

funcién de su productividad y contribuyen de esta forma al crecimiento. En este
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caso, el valor del Capital Humano radicaria en el salario correspondiente a la
valoracidn que otorga la sociedad a las capacidades, habilidades y conocimientos
gue posee, utiliza y mercadea un individuo. Asi, la adquisicion de conocimientos
y habilidades es percibida como una inversidon por la cual es posible obtener

retornos (Ministerio de Planificacién, 2004).)

En resumen, la conceptualizacién original de Capital Humano que lo entendia como
un proceso en el cual todas las personas podian invertir, fue dando curso a una idea mas
amplia: las calificaciones no sélo responden a un valor agregado adquirido de forma
voluntaria, sino también al rol e interés que tenga primero el Estado y luego las
organizaciones. La definicién que se reconoce actualmente, da una mayor valoracién a
componentes cualitativos, vale decir, que explican la posicién de las personas, mads alla de

lo meramente formal.

El transito de las “Calificaciones” a las “Competencias”.

Desde los afios 80 el término “saber hacer” se utilizé en los discursos con lo cual, la
nocion de competencias adquiere la misma importancia que antes tenia el concepto de
calificacion, comunmente usado en la década de los 70’ y 80’ y que:

[...] esta vinculado con el modelo social de los [Gloriosos Afios Treinta], caracterizado

por el desarrollo de grandes firmas industriales, una organizacion taylorizada® del

trabajo, un management-centralizador, negociaciones salariales en la cima, una
gestion de la mano de obra por antigliedad, un sindicalismo fuerte (Barbier,1996,

citado en Lichtenberger, 2000, p. 6).

Por Certificacién vamos a entender al conjunto de conocimientos y capacidades, que
los individuos adquieren durante los procesos de socializacién. Es un "activo" con que

cuentan las personas y es utilizado para desempefiar determinados puestos. Se la puede

> De Taylorismo: Sistema de organizacién del trabajo y de los tiempos de ejecucién del mismo que sigue los
principios sefialados por el ingeniero y economista estadounidense Frederick Taylor (1856-1915).

"el taylorismo intentd cronometrar el tiempo de ejecucion del trabajo e ided un sistema de remuneracion que
recompensaba el esfuerzo del obrero para de este modo aumentar la produccién”
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denominar "la capacidad potencial para desempefiar o realizar las tareas correspondientes
a una actividad o puesto”.

Desde la perspectiva de las relaciones laborales, la nocion de calificacidon puede
concebirse como una modalidad de la relacion salarial industrial, mediante la cual el
trabajador pone a disposicién del empleador las capacidades requeridas, a cambio de un
estatus y de una identidad social. “La calificacién tiene que ver con las relaciones sociales
en un lugar y tiempo determinados, y en este sentido, es un concepto relativo e inestable:
una construccion individual (las cualidades del asalariado) y social (la manera de clasificarlo
darle un valor a esas cualidades)” (Lichtenberger, 1992, citado en Salas, 2005). Durante la
década de los 80" el contexto industrial las organizaciones taylorianas comienzan a
evidenciar dificultades competitivas. A partir de este momento se abre el debate acerca los
nuevos desafios productivos, que se traduce en la busqueda de una movilizacion mas
descentralizada de los recursos, a partir de nuevas definiciones de los empleos y tareas. “El
taylorismo aparece hoy como el punto de transito obligado de toda reflexiéon sobre las
nuevas formas de organizacién del trabajo” (Maurice 1986, citado en Valdebenito, 2009, p.
9).

Surge asi la nocidn de competencias que se inscribe en “un contexto marcado por
una contradiccién de los empleos, cambios acelerados de las tecnologias y procesamiento
de la informacién, mayor competencia en los mercados y una decadencia de las
organizaciones profesionales y politicas de los asalariados y de los sindicatos
especialmente” (Tanguy, 2001, citado en Valdebenito, 2009, p. 9).

Bajo esta concepcidn, el trabajo tiende a desplazarse hacia empleos con mas
iniciativa. “Lo que cuenta ya no es esencialmente las capacidades requeridas incluidas en la
calificacion del asalariado y definidas en funcién de una racionalizacién abstracta del
trabajo, sino el trabajo concreto y la implicacién de los asalariados en sus tareas. El trabajo
real desborda mds ampliamente aun las tareas prescriptas; ya no se trata solamente de
adaptar la accion en situacion, sino de definir y planificar la organizacion de manera mas

auténoma” (Lichtenberger, Competencia y Calificacion, p.11y 12, 1999/2000).
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Existen multiples definiciones y usos del término competencia laboral. Entre las mas
generalizadas podemos encontrar la nocién de competencia como “unidad integrativa (de
sus constituyentes empiricos saberes, saber ser, autonomia, etc.) referibles a una unidad
situacional” (Berthelot, 1985, citado en Valdebenito, 2009, p. 9). Por su parte, Rozenblatt
(1999, citado en Valdebenito, 2009, p. 9) sintetiza en el concepto de competencia tres
ambitos del saber: “saber general”, “saber hacer” y “saber ser”. Al primero y al ultimo se
les otorga el cardcter de necesarios, mientras que al saber hacer se lo considera util, aunque
no se hace referencia a su necesidad. La competencia introduce la primacia de lo actitudinal
(comunicacidn, adscripcion al grupo, autonomia). Desde estas concepciones podemos
enunciar dos caracteristicas propias de la nocion de competencia (Valdebenito, 2009, p. 9y
10):

1. La competencia laboral sélo se aprecia en situacion real, es decir, en la
aplicacion efectiva y no Unicamente en la capacidad.
2. Ensegundo lugar, la competencia se aprecia individualmente, se traduce en

una personalizacion de la manera de trabajar.

Asi, los conceptos como "iniciativa" y "motivacién" aparecen con fuerza entre las
preocupaciones. El trabajador puede considerarse como el Unico que puede movilizar
dichas competencias (Valdebenito, 2009, p. 10)

Si contrastamos el concepto de calificacidon con el de competencia, podemos decir,
gue la calificacion remite a un saber y un saber hacer que encontraba sentido en un
esquema de organizacidn del trabajo que clasificaba a la fuerza de trabajo. El concepto de
competencia se coloca frente al problema del saber ser. “Los elementos por los que se busca
regir el ordenamiento y la movilizaciéon de la fuerza de trabajo seran entonces los
requerimientos de actitudes y disposiciones personales, con el propdsito de adecuar su
organizacién a nuevas reglas de divisidon del trabajo y en un contexto diferente en lo que
hace al funcionamiento del mercado de empleo” (Tanguy, 2001, citado en Valdebenito,

2009, p. 10).

25



En el cambio de calificaciones a competencias hay una transformacion en el orden,
jerarquia, y valor de los saberes. Antes primaba la valorizacién de la experiencia (saber
hacer), ahora prima la valorizacién de la autonomia, la responsabilidad, la polivalencia

(saber ser, Valdebenito, 2009, p. 10).

Las credenciales y la necesidad de instaurar un Sistema de Certificacion de
Competencias Laborales

Una vez instalado el concepto de competencias surge la interrogante acerca de
como tales saberes y habilidades se construyen. Estas ya no se logran tan facilmente
mediante la formaciéon y la costumbre, como era el caso de los saberes y saber hacer propios
de las calificaciones. “El hecho de que un individuo haya aprendido a hacer ya no es garantia
suficiente de que sabra hacer en situaciones variadas y variables no predeterminadas. La
apelacion al término competencias es asi la contrapartida de los limites del organizador
para prescribir las tareas y su dependencia recuperada respecto de la profesionalidad de
aquellos que ya no se pueden considerar simples "ejecutantes”. (Lichtenberger, 2000,
citado en Valdebenito, 2009, p. 10) "La calificacion no es una simple etiqueta, es una
dimensién esencial de las identidades sociales, incorporadas en las personalidades y
exteriorizadas en las practicas"” Dubar (1994, citado en Valdebenito, 2009, p. 11).

Este nuevo ordenamiento del mercado de trabajo deja de estar guiado por criterios
de antigliedad y carrera interna en las organizaciones productivas, “pasan a ser las
credenciales las que juegan el papel de “moneda de cambio”, en tanto se supone expresan
los “activos” con el que la persona cuenta para desempenar un trabajo”. (Spinoza, 2006,
citado en Valdebenito, 2009, p. 11). Aparece la necesidad construir un mercado del trabajo
mas flexible y adaptado a las transformaciones rapidas, al “just in time”, que conllevd
también a un cuestionamiento al sistema educativo, en tanto distribuidor legitimo de

saberes y sobre todo de certificaciones (Tanguy, 1994, citado en Valdebenito, 2009, p. 11).
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Desde los sectores de la produccion, los conocimientos, habilidades y destrezas
desarrollados por el sistema educativo son tildados de obsoletos y sus credenciales como
excesivamente formalistas (Informe SCANS, 1992, citado en Valdebenito, 2009, p. 11).

Tal como lo enuncia Spinoza (2006, citado en Valdebenito, 2009, p. 11) bajo esta
problematica es posible evidenciar varias dimensiones en juego. Por una parte, los sectores
econdmicos concentrados ponen nuevamente en la agenda publica la disputa acerca de los
costos y responsabilidades de los saberes generales y especificos. Se discute a quién le
corresponde formar las calificaciones sociales generales y con qué orientacién; y a quién las
especificas. Por otra parte, el acceso generalizado de la poblacién a niveles educativos
mayores conlleva a la homogeneizacion de las clasificaciones que provee la educacion. Esto
se traduce en una pérdida de vigencia de su utilidad, en tanto organizador de las relaciones
de trabajo y a su capacidad de seleccidn. Asi es como se comienzan a buscar nuevas formas
de ordenamiento, de clasificacién y de distribucion de responsabilidades entre los sectores
de la educacién y del trabajo. “La economia por su lado, y especificamente la economia de
la educacién y del empleo, empantanada en sus argumentos de origen, intenta
infructuosamente dar cuenta de a lo menos que no son nuevos tales como el desajuste
entre certificaciones y puestos de trabajo; las capacidades de innovacién en las

organizaciones o la productividad” (Spinosa,2006, citado en Valdebenito, 2009, p. 11-12).

En este contexto, se generan nuevos movimientos y politicas que buscan construir
referenciales de formacion y de certificacidon de las competencias de los trabajadores. El
problema que se plantea entonces, refiere a la capacidad que tendra el Estado y los actores

sociales para definir politicas de intervencion y desarrollar estrategias de implementacion.

Sistema de Certificacion de Competencias como Sistema de Proteccidn Social

“La capacitacion y certificacion por competencias representa un soporte importante para
aquellos trabajadores desactualizados, ya que constituye una herramienta clave de
insercion laboral y proteccion de los trabajadores en un contexto de flexibilidad y

movilidad”.
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(Cepal, 2004)

Si bien la capacitacién y certificacién por competencias no permiten por si mismas
garantizar el pleno empleo o la total proteccidon de los trabajadores, cumplen un rol
fundamental como parte de las politicas activas de proteccion social (Schokolnik, et al,
2005). Como bien lo enuncian los autores, los nuevos modelos de organizacion de la
produccién y de contratacidon no aseguran la permanencia y la efectividad de los sistemas
de proteccidn social. La nueva organizacién de la produccidon genera una crisis en el modelo
tradicional de prestaciones sociales, dado que el sistema de previsidén social o de seguro
social fue disefiado bajo el paradigma del empleo estable. Las exigencias actuales de
competitividad y globalizacién de la economia plantean la necesidad de modificar las légicas
de la proteccidn vinculadas al desarrollado del capital humano, y con ello la empleabilidad
de los trabajadores. Hoy se concibe que las nuevas politicas de proteccidn social dependen
basicamente, del propio esfuerzo de los trabajadores, su competitividad y capacidad de
mantenerse ocupado en el mercado del trabajo.

Tomando en consideracién dicha perspectiva, las politicas de proteccién social
deben permitir que los trabajadores tengan acceso a capacitacion y certificacion profesional
o de oficios, aumentando la empleabilidad de aquellos trabajadores en riesgo de exclusién
por desempleo o falta de competencias claves.

Bajo la mirada del andlisis de los sistemas de proteccidn social surge inevitablemente
la pregunta acerca de las responsabilidades del Estado en materia de proteccion social. Sin
embargo, antes de entender y dar cuenta de la contribucion del Estado a los sistemas de
proteccion social, es necesario sefialar y comprender las nociones fundamentales del
Estado en el sistema social y sus efectos en el desarrollo e implementacién de politica

sociales.

Chile: ‘Neoliberalismo Corregido’ y surgimiento del Sistema Nacional de
Certificacion de Competencias Laborales

En nuestro pais, luego de la recuperacién democratica y los sucesivos gobiernos de

la Concertacién de Partidos por la Democracia, el orden neoliberal a ultranza instaurado por

28



el gobierno militar fue dando paso a lo que Manuel Antonio Garreton (1990 — 2010) ha

caracterizado como el ‘neoliberalismo corregido’.

En el documento ‘Politicas Laborales para un Desarrollo con Igualdad en Chile’, la
Organizacion Internacional del Trabajo se entrega un certero diagndstico del desarrollo de
las relaciones laborales del Chile, en el marco del ‘neoliberalismo corregido’ que

describiamos anteriormente.

El documento sefiala que “Sabemos (...) que nuestras instituciones laborales, las
regulaciones normativas y las practicas de gestién no son suficientemente apropiadas para
una economia que pretende ser estable, competitiva y sélida en el largo plazo. En definitiva,
la cuestion laboral es todavia un tema con muchos pendientes”. (Manuel Antonio Garretdn,

los Gobiernos de la Concertacién en chile 1990 -2010)

El documento profundiza en la descripciéon de estas falencias “(...) En efecto, un
mercado laboral segmentado, que opera con informalidad y empleos desprotegidos
significativa, con una institucionalidad laboral débil en asegurar el cumplimiento de
derechos laborales fundamentales, como el de asociacién y de negociacidn, que no
disponga de politicas eficaces para promover la insercidn y el desempefio productivo de la
fuerza de trabajo y brindar proteccién ante riesgos de la vida laboral, no sélo serd ineficaz
para corregir desigualdades iniciales, sino que puede contribuir a profundizarlas ”. Manuel

Antonio Garretdn, los Gobiernos de la Concertacion en chile 1990 -2010)

‘Manifiesto Laboral. Por un Nuevo Modelo de Relaciones Laborales’ que describe, a
juicio de sus autores, el desarrollo de las relaciones laborales en el Chile reciente. “Con el
golpe militar de 1973 se adoptd en Chile una estrategia de desarrollo basada en el dogma
del libre mercado, instaurando uno de los sistemas mas radicales del mundo dentro de ese
paradigma, consistente en el establecimiento de un Estado subsidiario, una gran
desregulacién normativa y la apertura externa. Esto tuvo enormes repercusiones sobre los
trabajadores, principalmente porque se suprimieron algunos derechos que habian sido
conquistados en las décadas anteriores. Adicionalmente, se impuso una agenda tendiente

a flexibilizar las condiciones de trabajo para garantizar a las empresas amplios grados de
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libertad para organizarse, contratar, despedir, fijar remuneraciones y establecer nimero de
funciones polifuncionalidad). Por otra parte, la progresiva apertura de los mercados
internacionales generd sobre los trabajadores la presidn de competir con aquellas

economias con menores protecciones laborales y, por ende, con menores costos asociados.

Junto a esto, entre 1978 y 1979 se impuso el denominado “Plan Laboral” que, luego
de 6 afios de prohibicién de la negociacién colectiva, instauré un modelo de relaciones
laborales radicalmente distinto al que se habia ido construyendo democraticamente en las
décadas anteriores. Este plan fue elaborado por la Junta Militar y sus asesores sin
legitimidad alguna y cuyo objetivo fue desmantelar la fuerza de los sindicatos. Se traté de
una institucionalidad disefada para que el mercado operara sin contrapesos en el mundo
del trabajo (...) Posteriormente, los gobiernos de la Concertacién no modificaron
sustantivamente esta situacién, apoyando argumentos y politicas en las que primaban los
equilibrios macroecondmicos mads que la democracia y la calidad de vida de los trabajadores
y las trabajadoras. Bajo esa dptica, los derechos laborales siguieron siendo percibidos como
obstaculos y rigideces para la actividad econémica y no como un elemento sustantivo que

debe ser resguardado por la sociedad”.

Entonces, el Sistema Nacional de Certificacion de Competencias Laborales se
instaura a partir del actual orden socioeconémico de nuestro pais que, manteniendo rasgos
fundamentales del neoliberalismo impuesto en el gobierno militar, presenta una mixtura

de elementos neoliberales y no neoliberales.

Asi, el sistema se constituye a partir de una alianza estratégica del Estado con los
actores del desarrollo productivo con el objetivo de avanzar en la optimizaciéon de la
incorporacion del pais en los mercados globales y el aumento de la productividad
empresarial, a través del perfeccionamiento de dos aspectos del mercado del trabajo:
Facilitar la incorporacion de los sectores mas vulnerables a la fuerza de laboral y mejorar la
insercidon laboral de los trabajadores, especialmente aquellos que se desempeia en
actividades de baja productividad. Esto udltimo, en concordancia al estudio y

“benchmarking” (RJ Boxwell, benchmarking para competir con ventaja, Madrid, Mc Graw
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Hill 1995)° internacional de los miembros de la OCDE que recomienda, para abordar la alta
desigualdad de oportunidades, “llevar a cabo una estrategia de desarrollo de competencias
para evaluar las necesidades del mercado laboral y orientar las politicas de educacién y
capacitacién” (OCDE, 2015, p. 5), asimismo, para potenciar la inclusién y la calidad del

empleo se recomienda:

Focalizar mejor los programas de capacitacién proporcionados por las empresas
para dirigirlos a los trabajadores mas vulnerables, [...] evaluando continuamente las
politicas activas del mercado de trabajo y la capacitacién proporcionada por las
empresas y las administraciones publicas para orientar el financiamiento a aquellos

gue consigan unos mejores resultados. (OCDE, 2018, p. 3).

Para ello, la certificacién de competencias laborales opera como un mecanismo que
permite aumentar la empleabilidad y la productividad de los trabajadores, por medio del
mejoramiento de sus herramientas para enfrentar con mayores expectativas su trayectoria
laboral en un contexto de alta flexibilidad y movilidad laboral. Ademas de mejorar la cadena
de valor en gestion de Recursos Humanos pudiendo transformarse en una ventaja

competitiva defendible.

El ya citado mensaje presidencial con el que se inicia un proyecto de ley que crea el
Sistema Nacional de Certificacién de Competencias Laborales, nos da luces respecto a

nuestras afirmaciones anteriores.

En su parrafo inicial, el texto del ejecutivo sefiala que “Con este proyecto se busca
contribuir a la empleabilidad de los trabajadores, al aumento de la productividad de las
empresas y a la insercién de Chile en una economia abierta y competitiva, asi como
favorecer las oportunidades de aprendizaje continuo de las personas, su reconocimiento y
valorizacion”. En este mismo sentido, el ejecutivo entrega tres fundamentos para la

iniciativa legal.

6 Se denomina Benchmarking al estudio comparativo en areas o sectores de empresas competidoras con el
fin de mejorar el funcionamiento de la propia organizacién.
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Primero, fomentar la incorporacién de los trabajadores y el mejoramiento de sus
capacidades de insercidn laboral en un mercado de trabajo regido por los actuales procesos

de globalizacién.

Segundo, mejorar la incorporacidn de los trabajadores al mercado laboral a través
de una herramienta de informacidon confiable para la decisién de contratacién de la

empresa.

“En este contexto es fundamental contar con un Sistema que entregue informacién
confiable respecto de las competencias laborales efectivas de la fuerza laboral, que permita,
por un lado, a los trabajadores acceder a una herramienta que demuestre sus
conocimientos, habilidades y actitudes efectivas participando de mejor manera en el
mercado laboral, y por otro, a los empresarios contar con informacion util y confiable para

optimizar la toma de decisiones de contratacidn y de negocio”.

Y tercero, propiciar mejores oportunidades de insercidn laboral para los

trabajadores en relacion con las demandas y objetivos de la empresa.

“El proyecto se inserta en un esfuerzo del Gobierno por instaurar un Sistema de
Educacién y Capacitacion Permanente que permita a los trabajadores actualizar en forma
constante sus conocimientos, habilidades y actitudes para responder adecuadamente a las

demandas propias del sector productivo.

En este contexto el Sistema que se crea mediante este proyecto de ley responde a
la necesidad que tiene un Sistema de Educacién y Capacitacién Permanente de disponer de
informacién relevante que oriente a los trabajadores y a las empresas respecto de sus
necesidades de formacidn y capacitacion, de modo que los trabajadores accedan a mejores
oportunidades de insercién laboral, y las empresas cuenten con informacion relevante que

les permita optimizar sus procesos productivos y sus niveles de competitividad ”.
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4. Capitulo lll: Marco Metodoldgico

La presente investigacidn, analiza y evalla el impacto de la implementacién del
programa de Certificacion de Competencias Laborales en Chile, especificamente en el
sector comercio-Sub sector Retail” de la region Metropolitana.

La caracterizacién del disefio de investigacion es, principalmente, de tipo descriptivo

y exploratorio.

Estrategia de recopilacidon de informacion

Para poder cumplir con los objetivos de la investigacion, se utilizardn estrategias de

recoleccién de informacion de tipo secundaria y primaria.

Levantamiento de Informacion Secundaria:

Para efectos de poder abordar el primer objetivo especifico, se procedié analizar la
discusién legislativa que se llevd a cabo para constituir el SNCCL en Chile. Con este
propésito, se utiliza el documento Historia de Ley 20.267: Crea el Sistema Nacional de
Certificacion de Competencias y perfecciona el estatuto de Capacitacion y Empleo (Biblioteca
del Congreso Nacional, s.f.). Este documento fue elaborado por la Biblioteca del Congreso
Nacional a partir de la informacién proporcionada por el Sistema de Tramitacion de
Proyectos del Congreso Nacional (SIL). Sus contenidos incluyen todos los documentos de la
tramitacioén legislativa, ordenados conforme a la ocurrencia de cada uno de los tramites del
proceso de formacién de la ley en ambas Cdmaras. Se omiten sélo documentos de mera o
simple tramitacion que, a juicio del equipo a cargo de la biblioteca, no proporcionaron
informacidn relevante para efectos del documento. Con este andlisis se podra abstraer cual

es el espiritu que persigue la politica publica.

7 alude al comercio que se realiza al detalle, es decir, venta directa a los consumidores. Dentro de los formatos
mas tradicionales se encuentran las tiendas por departamentos, farmacias, supermercados, entre otros.
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Junto con lo antecedente se procedié a un andlisis de la estructura del SNCCL
plasmado en la Ley 20.267 que crea el Sistema Nacional de Competencias Laborales que, es
el producto final de la discusion legislativa.

En relacion al analisis del proceso de discusion de la ley, se sustenta en el documento
elaborado por la Biblioteca del Congreso Nacional, el cual, realiza una sintesis cronolégica
de los eventos mas significativos del proceso de debate. Con ello, se buscara identificar los
principales ejes discursivos que primaron en el parlamento, los actores involucrados y la

dinamica politica bajo la cual se discutid la ley.

Levantamiento de Informacion Primaria:

Para efectos de poder abordar el segundo objetivo especifico, se analizd la
percepcion Por otro lado, se realizard un analisis de las percepciones de distintos actores
involucrados en el SNCCL, trabajadores y representantes de empleadores del sector

comercio Retail de la Region Metropolitana.

Técnica cualitativa: herramienta investigativa Entrevista de actores involucrados

En relacién a las estrategias de recopilacién utilizadas para dar cuenta de las
percepciones de los actores involucrados, se utilizan fundamentalmente entrevistas en
profundidad.

El objetivo de estas entrevistas fue promover en los informantes el relato oral acerca
de su propia experiencia. Por esta razon, el tipo de entrevistas realizadas se denominan
entrevistas narrativas, siendo éstas semiestructuradas y su caracteristica principal es activar
en el entrevistado la capacidad narrativa. Dada la caracteristica de semiestructurada, con
antelacion a cada una de las entrevistas se definié una pauta de tematicas a tratar®.Durante

la aplicaciéon de la herramienta investigativa el orden de las tematicas de las interrogantes

8 Ver anexo |
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se ajustara de acuerdo a las dinamicas discursivas de los actores entrevistados. (Véase
anexo N° 1)
Muestreo: El muestreo que se utilizara para aplicar estas entrevistas en profundidad

serd de tipo No probabilistico y de expertos.

El muestreo en base a expertos, “es la eleccién de individuos que conocen o estan
relacionados con el problema investigado en profundidad, lo cual es frecuente utilizar en
estudios cualitativos y exploratorios para generar hipdtesis mds precisas o la materia prima

del disefio de cuestionarios” (Hernandez, Ferndndez y Baptista, 2010).

Técnica cuantitativa: Herramienta investigativa Encuestas a beneficiarios del SNCCL

El objetivo principal de las encuestas, es obtener una muestra (314 personas
encuestadas por una aplicacién interna) de beneficiarios del programa con los principales
resultados que el SNCCL obtuvo en él. Se trata de la obtencién de informacién de manera

masiva con miras a puntos especificos sefialados en la encuesta®. (véase anexo N° 2).

Finalmente, se contrastara el analisis de la discusidn legislativa que evidenciara el
espiritu del SNCCL, con el producto mismo de esta discusién; Ley 20.267, que crea el SNCCL
y el resultado que ha obtenido en su implementacién.

Para esta fase de la investigacion, se utilizara un muestreo de tipo No probabilistico, por

conveniencia.

% Ver anexo Il
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5. Capitulo IV: Presentacion y Analisis de Datos

Dentro de los avances logrados a través de la investigacién nos encontramos con la
informacién relevante de describir puesto que los antecedentes recopilados, a través del
Servicio de Impuestos Internos (S.I.I1.) nos muestran al sector del comercio como uno de los
ejes centrales y en la economia de nuestro pais, el nUmero de empresa del sector comercio
en el afio 2014 asciende a 1.045.046 con un total de ventas de $20.963.116.676, absorbe
un total de 8.876.195 trabajadores a nivel Nacional, de los cuales 5.603.144 trabajadores
corresponde a la Regién Metropolitana lo que nos indica que este dato que la economia

concentra el 63% del total de la fuerza laboral que mueve este sector.

Para nuestro estudio, una de nuestras fuentes principales es el programa Chile
Valora quien define el sector del comercio (Retail), que estd compuesto por dos subsectores
uno corresponde a las grandes tiendas que cuenta con seis perfiles que se detallan a

continuacion:

Asistente Servicio Atencidn Cliente del Retail.
Auxiliar Bodega Retail.

Reponedor Ordenador.

Supervisar de Ventas del Retail.

Vendedor.

Cajero

En cuanto Al segundo subsector que es el area del supermercado cuenta con 19
perfiles que se detallan a continuacion:
Administrador.

Atenciodn al cliente

Ayudante de panadero

Ayudante pastelero

Bodeguero

Cajero

Control de perdida

Jefe de seccion

Operador de ventas asistidas electrénica

Operador de ventas asistidas de ventas de perecibles

Primer ayudante
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Los perfiles antes mencionados son constituidos o declarados por los proyectos

presentados por los organismos sectoriales correspondientes.

Definicidn y funciones de Los Organismos Sectoriales de Certificacion Laboral (OSCL)

Es una instancia estratégica y consenso conformado al menos por un representante
del Estado, empleadores y trabajadores relacionados al sector productivo, dentro de sus

principales funciones esta;

e Convocar a los actores mas representativos del sector a participar en el proceso.

® Proponer ambitos de levantamiento actualizacidén y adquisicion de competencias
laborales

e Levantar adquirir y actualizar y validar perfiles ocupacionales

e Incentivar la utilizacién de perfiles ocupacionales del sector

Sectores involucrados

e El Organismo Sectorial de Competencias Laborales para el subsector de comercio,
Retail, se encuentra liderado por el Gerente de Servicios Empresariales de la Cdmara
de Comercio de Santiago “CCS”

e Director Ejecutivo — Centro de Capacitacién CCS

e Director Nacional de Capacitacién — Consfecove

e Departamento de Estudios — Ministerio de Economia

Principales empresas del Retail

Los principales actores del Retail en nuestro pais (Centro de Estudios del Retail, s.f.), son los
conglomerados Cencosud, Falabella, D&S y Ripley los que, en algunos casos, tienen una
estructura multi formato para las distintas dreas de negocio.
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Grafico N2 1 Grdfico de Participacion del Mercado, Principales Actores del Retail en Chile. Centro de Estudios del Retail,
(CERET) 2010-2012

Relacidén Retail y Certificacion.

La relacién que existe entre Retail y certificacion de acuerdo a la informacidn obtenida en
nuestra investigacion es relativamente baja, esto debido a la inestabilidad laboral que trae
consigo el sector del Retail y el bajo compromiso por certificar a sus trabajadores por parte
del empresariado de este subsector.

En los graficos que presentamos a continuacién da cuenta del nivel de participacion de las
empresas segun en rubro, sexo y rango etario, por region.
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Grafico N2 2 Fuente: Elaboracién propia a partir de datos de Chile Valora. afno 2015
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Segun los resultados arrojados por el grafico realizado a partir de los datos entregados por
Chile Valora, en el sector de comercio, un 1,50% del Capital Humano ha participado en el
proceso de certificacién de competencias laborales.
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Grafico N2 3 Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de ChileValora. Afio 2002 - 2015
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Se observa la falta de equidad en temas de participacidén en el proceso de evaluacién de
competencias del sexo femenino sostenido desde el aino 2008, mientras que desde el afo
2014 el escenario cambia a 1383 v/s 1130.

Por otra parte, en vista general se aprecia fluctuante el indicador de evaluaciones en temas
de certificacidn, esto se debe a la baja participacion los sectores, por los cambios del
entorno en el que estan inmersos y la baja percepcién de valor al programa y sus objetivos.
Nétese en picada desde 2012 hasta la tendencia a la baja en 2014.
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Grafico N2 4 Evaluaciones de Certificaciones efectuadas por Sector 2002 - 2016
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Fuente: Elaboracién propia a partir de datos de ChileValora.

En concordancia con los resultados arrojados por el grafico podemos destacar la
participacién del sector de Agricola y Ganadero con 19.648 evaluaciones realizadas en dicho
periodo. Esto va de la mano con los cambios en la legislacién medioambiental que afecta
directamente a este sector y al 13,30% de empresas participantes en el proceso.

Especificamente, el sector de comercio que retne a los subsectores de supermercados y
Retail con 4.969 evaluaciones dentro del periodo 2002 a 2016, la mayoria de estas son de

acuerdo a perfiles de supermercados descritos anteriormente.
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Grafico N° 5 Certificaciones otorgada por region

Certificaciones Otorgadas por Region
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de ChileValora.

La mayor concentracion de certificaciones esta en la Regién Metropolitana con un 88,00%,
ya que concentra la principal actividad comercial del pais, y por la falta de politicas de
descentralizacidn de recursos. Luego siguen las regiones dedicadas a industria Alimenticia,

Turismo, Portuarias y de Mineria.
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Grafico N° 6 Evaluaciones en el Sector Comercio

Evaluaciones por sector y sexo
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Fuente: Elaboracién propia a partir de datos de ChileValora

En el sector de Comercio un 60,4% corresponde a evaluaciones realizadas a mujeres y un
39,6% de hombres, sigue siendo una baja participacion en comparacion con el sector de la
Mineria que tiene mayor cantidad de perfiles levantados.
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Presentacion de resultados de encuesta

Con el objeto de concretar la evaluacién sobre el verdadero impacto que tuvo el programa
de Sistema de Certificacion de Competencias Laborales (SCCL), para el sector del comercio
hemos aplicado una encuesta a los trabajadores que fueron certificados entre los afios 2009
y 2015. El proceso se llevd acabo con el apoyo de la Cdmara de Comercio de Santiago, quien
hizo llegara en forma digital la encuesta aplicada a los trabajadores certificados entre los

afos 2009 y 2015, sin embargo, se respondieron 631 encuesta de un total 1560 enviada.
1.- Pregunta

¢Usted siente que en su trabajo existe un reconocimiento
formal de su competencia luego de certificarse?

msi
BNO

En cuanto a las competencias laborales, aquellos trabajadores que obtuvieron la
certificacién, un 58% siente que existe en reconocimiento por parte de su entorno laboral
y un 42% de ellos, no percibieron ningln tipo de reconocimiento formal luego de estar
certificados en el “saber hacer”, solo la motivacion intrinseca®®.

10 satisfaccidn personal del individuo sin incentivo externo, tangible o no.
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2.- Pregunta

éLa acreditacion de sus competencias le ha otorgado mas
y mejores alternativas laborales?

ms
ENO

A pesar de existir un reconocimiento laboral en torno a la certificacion de competencias,
segun el grafico anterior, este no es conducente a una mejoria laboral abriendo el campo
hacia mejores opciones de trabajo o cargo (movilidad) ya que un 58% considera que no
existen mds o mejores alternativas laborales en la empresa Retail para la cual prestan
servicios, versus un 42% que si ha visto mejoras en su dmbito laboral.

3.- Pregunta

¢ Usted ha visto una mejora econdmica producto de la
certificacion de sus competencias?

msl
BNO
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Para el caso de esta pregunta, la gran mayoria no ha visto una mejora econémica'?,
representado por un 76% de los encuestados, versus una minoria del 24% de los
encuestados en donde la certificacion de competencias si se tradujo en una mejora
econdmica.

4.- Pregunta

éSiente que luego de pasar por este programa usted es
mas productivo en su trabajo o le agrega mayor valor a
este?

ms
BNO

Junto con el hecho de no existir una mejora econdmica, la mayoria de los empleados
certificados (73%) sefiala que, luego de la certificacidon de sus competencias no estan siendo
mas productivos y, solo para un 27% no represento mejora en cuanto a productividad o
valor agregado.

11 se concibe como motivacién extrinseca todos aquellos tipos de premios o recompensas que obtenemos o
se nos otorga al realizar una tarea o una labor determinada, por ejemplo el aumento salarial.
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5.- Pregunta

éSiente que el proceso que llevé a cabo en cuanto a la
certificacion de competencias, le trajo algin beneficio?

msi
BNO

Finalmente, podemos ver como 54% considera que este proceso trajo consigo algun
tipo de beneficio, mientras un 46% considera que el proceso de certificacién no tuvo

incidencia alguna que pueda traducirse en algun beneficio para ellos.

ANALISIS DE ENTREVISTAS

Las entrevistas fueron realizadas a los principales actores del programa Chile Valora,
con el objetivo de conocer las impresiones que cada uno de los involucrados tiene sobre
programa de SCCL, Chile Valora. Con el afan de lograr nuestro objetivo de investigacion,
realizamos entrevistas en profundidad semiestructurada a las distintas partes que integran

el sistema o programa.

En representacion del Estado se ha entrevistado a la, encargada del Programa Chile
Valora; a nivel de empresarios a la gerente, RR.HH. Falabella; a nivel de Organismo Sectorial
Camara de Comercio; Director , Confederacion de Trabajadores del Comercio, finalmente

al encargado de Capacitacion , Presidente Sindicatos de Trabajadores de Sodimac.
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A continuacion, se iran presentando declaraciones claves de cada entrevistado, en

forma de cuial2.

Para comenzar, nuestra primera entrevista la sostuvimos con la Sra. Ximena Concha,
Jefa del programa Chile Valora, quien nos cuenta a grandes rasgos sobre la implementacién
del programa, objetivos que persigue y funcionamiento, su misién, puesta en marcha del
programa y avances. Hace hincapié el caracter tripartito de la mesa de trabajo y su
relevancia, donde participan representante del Estado, de los empresarios, y los de los

trabajadores.

La entrevistada, declara que la ley tiene como fin que las personas que no han
podido finalizar sus estudios superiores y han tenido que entrar al mundo laboral
aprendiendo un oficio puedan en poner en valor su historia laboral “experiencia” y con ello
al final de un proceso de evaluacidn, obtener un certificado que acredite que ellos son
competentes en el trabajo que ellos realizan. Dicha ley busca entregar herramientas para
una movilidad laboral mas protegida, enfrentar los desafios y cambios de trabajo de mejor

manera, ademas de ser un paso de formacién continua para los trabajadores.

Entrevistado , esto es parte de los argumentos que trae esta ley de sustentacion,
busca dar mayor estabilidad laboral, pero en distintas fuentes de trabajo, es decir, que los
vertiginosos cambios que pueden darse entre las distintas empresas o instituciones puedan
ser enfrentados de la mejor manera por el capital humano. Esto es mas que la estabilidad

en un mismo lugar.

Cabe sefialar que, en Chile, no existe otra experiencia similar tripartita resolutiva y

de paridad igualdad de condiciones con las mesas sectoriales.

Entrevistado, dice que el programa pretendia mejorar la habilidad de los
trabajadores mediante la capacitacién y finalmente la remuneracion, entendida como el

resultado final y reconocimiento del proceso de certificacion realizado.

12 Frase del entrevistado que el periodista ocupa para insertarla en el texto del reportaje o en el guién radial
o televisivo.
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Esto a 6 afios del sistema no ha llegado, Todavia esta en curso, es decir, aun no hay
mucha informacién, como para concluir en una evaluacion final. Pero si los trabajadores
ven con mucha expectativa el hecho qué los estén certificando y que este proceso sea

conducente a una mejora salarial.

Entrevistado, dice yo formo parte del Organismo Sectorial del Retail, donde estan la
multitiendas, participa también el Ministerio del Trabajo, Ministerio Economia vy
ChileValora. Esta instancia es similar en todos los sectores donde Chile Valora actua
certificando trabajadores, constituye organismo sectorial el OSL (Organismo Sectorial de
Competencias Laborales) es como la mesa de conversacién, planificacién del tema de las
competencias sectorialmente, en calidad que compone esta mesa, es en representaciéon de

los trabajadores del Retail.

Entrevistada , destaca los avances del programa en algunos sectores, donde el
programa ha logrado penetrar y reconoce que hay sectores muy comprometidos con el
programa y sus trabajadores y han logrado certificar a muchos de sus trabajadores
entregdndoles el reconocimiento logrado una vez evaluados, con ello Victor Ulloa coincide
gue en los sectores donde en programa ha logrado penetrar hay grades avances en la
materia. Ximena Concha, por su parte, reconoce que también existen sectores donde la
certificacién es muy baja como por ejemplo el sector del comercio en especifico el Retail.
Nos cuenta que ha sido muy dificil poder penetrar con el programa los empleadores adn no
comprenden su importancia y el valor que le agrega a su produccién, el tener trabajadores
calificados e indudablemente son ellos quienes deben decidir sobre esta materia los

empresarios no reconocen el programa los trabajadores.

Entrevistado, presidente del sindicato de SODIMAC, afirma que la informacion sobre
el programa es mas bien de la élite, debido a que no llega a los trabajadores. En cambio,
Encargado de Capacitaciéon de la Confederacion del Comercio, coincide en que los
empleadores no muestran interés por certificar a sus trabajadores, y prefieren usar el

dinero en capacitacion y no en certificacion.
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Entrevistado presidente mesa chile valora, manifiesta que el sistema no ha sido facil,
de echar a andar y darle funcionamiento precisamente, porque el sistema de evaluacién de
competencias en Chile no ha sido tan valorado por las empresas (empleadores). Sin
embargo, existen sectores donde el programa ha logrado cumplir parte de los objetivos,
entrevistado gobierno reconoce que, en lo que se refiere al Retail estan al debe pues es un
sector muy dindmico cambiante, y esto hace aun mas dificil poder sensibilizar a los
empleadores, son ellos quienes no logran identificar o ver los beneficios de la evaluacion de

competencias para sus trabajadores.

Entrevistado Director confederacién del comercio nos comenta que, en el caso del
Retail hace dos afios se levantaron 6 perfiles (Cajero, Vendedor, Reponedor Ordenador,
Auxiliar de Bodega Retail, Supervisor de Ventas del Retail, Asistente Servicio Atencién
Cliente del Retail). Y hoy ya estan obsoletos, se requiere comenzar de nuevo con el proceso.
Esto declara, conlleva que también sean muy pocas los trabajadores que realicen el proceso
de certificacion y nos pone el ejemplo de Ripley donde existen mds de 500 trabajadores en
el drea de Bodega en la Regién Metropolitana y solo 6 han pasado por el proceso de
evaluacién de sus competencias. Apunta a que la baja evaluacion realizada por este sector
tiene relacion con el desconocimiento sobre el programa, es casi nula la informacién por la

falta de difusion.

En cambio represéntate del gobierno cree que se estan haciendo los esfuerzo
necesarios para dar a conocer el programa, sus objetivos y el verdadero impacto que
podrian obtener los empresarios, contando con mano de obra calificada y que ademas
cuente con la habilidad necesaria para mejorar la productividad, ademas la importancia que
debe tener para los trabajadores el contar con la certificacion que le permita ser la puerta
de entrada para mejorar sus remuneraciones, conseguir asensos, reconocimiento de sus

pares y respectivas jefaturas.

Siguiendo en este mismo contexto presidente sindicato Sodimac, advierte que del
total de los trabajadores que se han certificado, estos han manifestado que no ha existido

ningun tipo de cambio para ellos en sus correspondientes empresas donde trabajan, asi de

50



drastica es mi mirada, no he visto nada en relacidon a la mejora de la vida laboral de las
personas que conozco, el reconocimiento no lo da Chile Valora, este solamente entrega el
cartoncito de la certificacién, el reconocimiento lo tiene que entregar la empresa privada y
este no estd dispuesto a incrementar su gasto y reflejarlo en su planilla de gasto de

remuneracion por pagar la certificacion del trabajador.

El comercio no necesita personas certificadas, entrevistado. Existe pocas personas
que han mejorado su calidad de vida por estar certificado, pero no hay antecedentes
concretos sobre el tema Chile Valora no ha realizado un estudio sobre el impacto de
aquellos trabajadores certificados, mucho menos se ha realizado un seguimiento, no
debemos ignorar que el empleador ha desconocido la certificaciéon, dado que no lo ven

como una importancia funcional de la empresa.

Entrevistado Chile Valora, cree que la certificacion de competencias laborales si
tiene validez en términos emocionales para el trabajador. Nos comenta que, hace poco se
certificd una empresa en el sur donde trabajadores que llevaban 30 anos de trayectoria
como vendedores y nunca nadie les habia dado reconocimiento, estos demostraron
plenamente sus competencias y habilidad. Se realizd6 como parte del formalismo la
ceremonia de certificacién, en la cual ellos pasan adelante a recibir sus Certificaciones
donde estan presente entre otros el SENCE regional, funcionarios de Chile Valora, la Camara
de Comercio, sus familiares, eso si tiene un valor muy importante para el trabajador donde

se siente reconocido y eso repercute en un mejor trabajo.

En cuanto al reconocimiento y posicionamiento del programa, entrevistada
gobierno, dice que hay bastantes avances y que los logros en algunos sectores llegan casi al
100%. Director mesa chile valora, en cambio tiene una mirada diametralmente distinta, en
la cual dice que existe muy mala difusién principalmente, porque es un proceso que esta en
formacidn, aun esta en pafales, incluso esta en proceso de perfeccionamiento. Bajo esta
misma légica José Luis Ortega, coincide en el desconocimiento existente, es a nivel masivo
o generalizado de los trabajadores del Retail, la informacién esta en la elite de los dirigentes

sindicales, asi mismo ocurre con los empleadores y obviamente el Estado, no ha sido
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canalizada o bajada la informacion hacia el nivel de los trabajadores. Notese que, la
estructura comunicacional organizacional interna, sigue siendo vertical descendente
(Swedberg & Agevall, 2005)13, obedeciendo a la asimetria y falta de feedback

(retroalimentacion).

Entrevistado, refiere que los trabajadores son quienes menos conocen el programa
y cudl es la forma de acceder a este, una de las causas esta dado a que el problema pasa
por la difusidn al interior de la empresa. Porque se entiende que a este plan debiesen
acceder el conjunto de empresas en Chile, y estas empresas debiesen ramificar a sus
trabajadores un beneficio existente, pero no lo van efectivo debido a que es el propio
empleador quien debe disponer de los recursos econdmicos para ejecutarlo, y estos no

estan dispuestos a hacer efectivo este beneficio.

Existen tres vias para certificar, una es que el empleador invierta en la evaluacién
para sus trabajadores, la segunda es que sea el propio trabajador que cancele la evaluacién,
y la tercera a través de SENCE, y por este ultimo conducto se han introducido recursos
econdmicos al programa con el objeto de realizar las evaluaciones correspondientes, agrega
Ximena Concha. En lo opuesto, Victor Ulloa dice que, efectivamente, el SENCE viene
introduciendo recursos al programa con el objeto de que los trabajadores puedan
certificarse, pero en definitiva los cupos que otorgan son escasos y ademas entregados
sectariamente lo que se torna escaso influyendo en que la oferta se torna poco interesante

y dificil de acceder.

En definitiva, entrevistada represéntate Chile Valora, percibe que los avances del
programa si bien son importantes aun queda mucho por hacer, cosa que comparte
entrevistado , no asi, José Luis Ortega, quien visualiza que el programa tiene buenas

intenciones, pero solo eso.

13 Teniendo como referencia la teoria planteada por Max Weber, en la cual la racionalizacién del trabajo es el
principal factor que origina una estructura organizacional llamada “Burocracia” generando asi una estructura
jerarquizada, en la cual cada cargo inferior se encuentra bajo la influencia y control de un cargo superior,
permitiendo el desarrollo de la comunicacién descendente. Aquella que fluye desde los rangos superiores de
la Organizacidn, hasta los rangos inferiores.
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Ricardo Vidal, ve con recelo la capacidad y experiencia de los evaluadores del
programa, por lo mismo siente que esto podria traer consecuencias nefastas para el

programa.

Entrevistada, aclara que el programa no ofrece algo interesante para la empresa y
el beneficio solo se reflejaria a nivel del trabajador, por ese motivo su participaciéon en el

programa es casi nula.

En cuanto a los Organismos de Certificacion Sectorial, OCS, quienes son los
encargados de las evaluaciones de los trabajadores, Ximena Concha, cuenta que existen
mas de 40 organismos autorizados y certificados en condiciones de poder realizar las
evaluaciones, que conlleva a la certificacion de las competencias de los trabajadores y para

poder acceder a ellos pueden hacerlo, a través de la pagina institucional de Chile Valora

Entrevistado, manifiesta que hay un tema con los centros de certificacién, estos
comentan que les ha costado mucho hacer certificacion, e incluso sefialan de que los
centros de certificacién que Chile Valora declara como acreditados, son muy pocos los que
se encuentran activos, los otros estarian quebrados o cerrados. Cuando declara Chile
Valora, en sus seminarios que tienen 40 centro de certificaciones acreditados, la verdad que
de esos solo hay 8 u 10 trabajando y mas encima a media marcha, eso da cuenta de la
realidad y dificultad que el centro tiene debido a la falta de recursos para poder subsistir y
mantenerse dentro del sistema. Ricardo Vidal, en cambio identifica otro problema vy tiene
relacion con la falta de fiscalizacidn el programa muchos de los evaluadores no cuentan con
la habilidad necesaria para poder evaluar a los trabajadores lo que hace que el programa
arriesgue caer desprestigios, y esto lo atribuye a la falta de fiscalizacion por parte de Chile
Valora, Victor Ulloa, insiste que es una de las razone que es una institucidon pequeiia con
poco presupuesto, yo diria que ha ido “allegando” presupuesto de otros servicios publicos,
de manera de poder alcanzar mayor desarrollo y aspecto que le interesa alcanzar, es
complicado, porque, tiene una tarea inmensa, y es una institucidon pequefa yo no sé qué

estaba pensando el legislador en el momento que se generd esta institucion.
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Entrevistado, mesa Chile Valora agrega que tiene una falencia importante, que en el
fondo es la cara del sistema que son los evaluadores, son estos los que llevan toda la
credibilidad en sus espaldas, si ellos realizan mal su trabajo van a hablar mal de todo el
sistema, nadie va a creer en el proceso si se ejecuta mal, el gran tema a resolver el tema de
los evaluadores. Por el contrario, Ximena Concha, agrega que el programa cuenta con los

profesionales necesarios para poder avanzar con éxito.

Entrevistado cdmara de comercio, expresa cierta incertidumbre, no sabemos si el
sistema funciona adecuadamente, no hay personal, profesionales que realicen estudio del

sector o realicen monitoreo para ver si funciona realmente.

Hay que buscar términos de financiamiento; términos de ayuda técnica y ver los
evaluadores. Se requiere mirara en serio el programa hacer un estudio con proyecciones
gue pueda entregar pistas para para poder focalizar los apoyos de concretar perfiles que
perduren en el tiempo, Victor Ulloa. En la falta de recursos también coincide José Luis

Ortega.

Entrevistada, se esta realizando un estudio para identificar los logros y falencias del
programa, José Luis Ortega, siente que en la medida en que se pueda reprogramar Chile
Valora, este va a crecer, se podra desarrollar y con esto podria terminar siendo un éxito.
Victor Ulloa, hay que tener todos los elementos que constituyen la realidad para definir los
requerimientos de capital humano, no hay un proceso una metodologia clara para definir
los requerimientos de perfiles del sector; yo diria que los ultimos anos el trabajo puede

haber ido entregando algunas pistas respecto a esto.

Entrevistado, para los sindicatos del sector del comercio es todo un desafio y
ciertamente complejo, porque no tenemos respuesta al problema debido al alcance muy
rapido de la automatizacién del trabajo y de la tecnologial4 que ha ido prescindiendo de

trabajadores en forma muy fuerte y mds rapida a comparacién de otros sectores.

14 En los ultimos afios la industria del Retail ha tenido que adaptarse a las tendencias que las nuevas
tecnologias han traido al mercado, dentro de las cuales destacan el comercio electrénico y mavil.
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Entrevistado, nadie fue capaz de ver este fendmeno, por tanto, nadie pudo prever
para poder tomar las medidas de caso y realizar una fuerte reconvencion. En esto ultimo
sentido, Ximena Concha, expresa que es el Estado de Chile quien esta tratando de manejar

el tema de la reconversion a través de la capacitacion.
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6. Capitulo V: Conclusiones

En relacién al primer objetivo especifico, podemos concluir que, desde el afio 2003
la Organizacién para la Cooperacién y el Desarrollo Econdmico, OCDE, recomienda a sus
paises miembros la construccién de marcos de cualificaciones. Por ello en Chile, la Comisién
del Sistema Nacional de Certificacién de Competencias Laborales, Chile Valora y el Servicio
Nacional de Capacitacion y Empleo ( SENCE) con el respaldo de la Organizacidn Internacional
del Trabajo (OIT) vy su centro especializado CINTERFOR, ademas de la colaboracion del
Banco Interamericano de Desarrollo (BID) construyeron el marco de cualificaciones para la
formacién y certificacion laboral que, organiza los conocimientos, habilidades y destrezas
necesarias para el desempefio de un oficio de manera progresiva y por niveles, permitiendo
a aquellos trabajadores que no han podido optar al reconocimiento formal de sus

competencias moverse dentro de un sector productivo o cambiarse a otro.

Chile Valora es una institucion publica de caracter tripartito, en la que participan el
Gobierno, los empleadores y los trabajadores de diferentes sectores productivos, entre
ellos el que hemos estudiado. Al ser tripartito se entiende que todos los participantes tienen

igualdad de voz en la mesa de dialogo.

Este organismo nacié al amparo de la Ley 20.267 (2008) creando el Sistema Nacional
de Certificacion de Competencias Laborales y perfeccionando el Estatuto de Capacitaciony
Empleo, que entraron en vigencia en agosto de 2009. Su misién es aumentar las
Competencias Laborales de las personas, a través de procesos de evaluacion y certificacion
alineados con las demandas del mercado de trabajo y propiciando su articulacién con una

oferta de capacitacidn laboral basada en competencias.

Chile Valora reconoce formalmente las Competencias Laborales de los trabajadores,
independientemente de cémo las hayan adquirido y si tienen o no titulos técnicos o
estudios formales. Asi, mediante de este reconocimiento ellos pueden optar a mejores

condiciones laborales y a procesos de formacién permanente a lo largo de su vida laboral.
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La promesa de Chile Valora hacia los trabajadores de las areas del comercio no
parece haber respondido en forma eficazmente, ya que la certificacion laboral no garantiza
mejoras en lo econdmico mejores condiciones una proyeccidon dentro de la empresa I: un
76% de los trabajadores encuestados declara que no ha percibido mejoras s después del
proceso de certificacion. Que el reconocimiento que entrega la empresa no pasa de ser

afectivo.

Para el sector de comercio en especifico el Retail durante nuestra investigacion nos
encontramos con varios de los perfiles declarado para su calificacién se encuentran
obsoletos. Esto debido a los avances a la tecnologia la automatizacion del mercado. Donde
el perfil de vendedor cajero, sea ido reduciendo progresivamente y durante este proceso
de estudio no logramos encontrar algun indico que indique que se esté trabajando alguna
propuesta que apunte a la reconversién laboral de estos trabajadores que se desempefiian
en estas areas. Por otro lado los de acuerdo a lo recogido en nuestras entrevistas con los
empleadores y sus representante pareciera no encontrar beneficios que sus empleados de
califiquen en estas dareas, otro de factores que influye en forma negativa tiene relacién con

la alta rotacion laboral en el area del Retail con un 13% (EI Mercurio On Line, 2018).

La certificacion de competencias laborales no garantiza que un individuo
permanezca en su puesto de trabajo, tampoco que vaya haciendo escala o ascenso. Todo

depende del valor que le otorgue el empleador, el sector Privado.

En el fondo existe un reconocimiento formal de las competencias, a través de la
certificacién, pero solo como un documento por parte de las empresas Retail. (Objetivo

especifico 3)

Esta situacidn presenta un origen multicausal. Primero, las empresas no asocian la
certificacion de sus trabajadores a mejoras en sus procesos de contratacion o en sus
procesos productivos. En segundo término, el certificado constituye una amenaza para los
empleadores actuales en términos de que éstos pueden generar mayores demandas
salariales y fuga de trabajadores (rotacidn). Por ultimo, la cultura empresarial chilena no

observa el capital humano como un factor critico para la productividad de las empresas,
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especialmente cuando se trata de trabajadores de bajo nivel de calificacién o renta hacia

donde esta orientado principalmente el Sistema (CSP, 2014-2018).

El SNCCL favorece el aprendizaje continuo del capital humano. En este punto existe
un desafio en el marco de cualificaciones, ya que este el levantamiento de nuevos perfiles
y la asignacién del nivel de cualificacion a un perfil es producto del didlogo tripartito entre

los trabajadores, empleadores y el Estado, OSCL.

Respecto a los OSCL (CSP, 2014-2018), una de las principales dificultades levantadas
a través de las entrevistas efectuadas a diversos actores y sobre las que existe cierto
consenso, es que no poseen un funcionamiento estable; no estan enfocados hacia labores
de prospeccién e inteligencia de mercado; su conformacién no siempre permite generar
procesos idéneos de validacidn de los perfiles (estandares); y, dado que su institucionalidad
estd disenada desde una perspectiva sectorial y no intersectorial, la validez de los
estandares se ve limitada a sectores o subsectores especificos, reduciendo con ello el valor
del certificado en términos de contribuir a la empleabilidad y movilidad de los trabajadores,

particularmente cuando las funciones son validas para varios sectores.

A esto se suma la falta de interés del sector privado en colaborar e invertir en este
proceso, obedece a que no percibe el principio win-win'®, que es invertir para mejorar la

gestion de Capital Humano, eslabon clave en la cadena de valor.

Existe la necesidad de invertir en el proceso de certificacidn, en tanto, gran parte de
las dificultades que enfrenta Chile Valora responde a un problema de disefio que concibid
un Sistema a partir de la existencia de una demanda de empleadores que no se ha dado en
la practica. Las empresas actuales tienen pocos incentivos para certificar a sus trabajadores
debido al alto costo de los procesos de evaluacion vy certificacidn en comparacién con la

capacitacion.

15 Ganar-Ganar en negociacién
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Entre los problemas observados a partir de la aplicacién de las entrevistas se

encuentra una baja oferta de Centros de Evaluacién lo que responde a:

1. El caracter limitado y finito que tiene el mercado de las certificaciones, a diferencia
del mercado de capacitaciéon

2. Un bajo interés de participar y una baja disposicién a pagar, por parte de los
empleadores actuales, hacia los cuales estdn dirigidos los mecanismos de
financiamiento.

3. El proceso progresivo de eliminacidon de alguno de los puestos de Trabajos que

dejas obsoletos algunos de los perfiles declarados por el sector del Retail

La Franquicia Tributaria (FT), es otra via de financiamiento de la que dispone el
Estado para que las empresas puedan realizar capacitacidon para sus empleados pudiendo
descontar en impuestos hasta un maximo de un 1% de descuento del total de la planilla de

remuneraciones de la empresa. Las modalidades existentes para utilizar esta franquicia son:

1. Capacitacion regular (para cualquier trabajador contratado por la empresa)

2. Capacitacion Pre-Contrato (se puede capacitar a trabajadores que no dependen de
la empresa, por medio de un convenio que firma el trabajador y empresa, durante
dos meses puede capacitar, pero no necesariamente el trabajador quedard
empleado. Aunque le permite ser mas empleable.

3. Capacitacidn Post Contrato, permite a los trabajadores desvinculados que durante
un periodo de cinco meses se capaciten en rubros nuevos outplacement, para

conseguir otro empleo.

La FT comprende un proceso largo de evaluacién y certificacion, particularmente
aquellos que se financian mediante el Programa de subsidio o Becas OTIC (organismo
intermediario), los que demoran meses desde que la demanda es levantada hasta que el
trabajador se certifica, lo que se traduce en que la informacién contenida en el certificado
sea poco oportuna para la toma de decisiones, reduciendo su valor ante los actores
privados.
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Cabe sefialar, que el trabajador no tiene la obligacion de asistir a la capacitacién a
menos que sea dentro de la jornada laboral. Esto significa que, no se descuentan estas horas
del sueldo, y el trabajador deja de cubrir su puesto, para generar ventas y cumplir metas en

el sector retail.

El perfil de los trabajadores del sector Retail se corresponde con las observaciones
del informe OCDE. Las tiendas de las grandes empresas del Retail (Stecher, 2012) se
caracterizan por emplear un perfil heterogéneo de trabajadores (jovenes, de mediana edad
y mayores, varones y mujeres, con y sin experiencia laboral previa y con un nivel de estudio
desde la educacion escolar incompleta a la técnica completa). Dentro de dicha
heterogeneidad, predominan las mujeres (60 a 80% en las tiendas), los jovenes (60% menor
a 35 afos), los trabajadores de baja calificacion (aproximadamente 80% con educacién
media), sin mayor experiencia laboral previa y pertenecientes a sectores urbano-populares
(Cadmara de Diputados de Chile, 2007; Fundacién Sol, 2011) de una fuerza de trabajo de baja
empleabilidad, ampliamente disponible en el mercado laboral, de bajo costo para las
empresas y para la cual las tiendas del Retail son unas de las pocas opciones de encontrar

|II

un “empleo forma

Un empleo formal, posee un contrato, indefinido o temporal y que, ademas, goza
de un vacio legal en el término de part-time. Tomemos en cuenta que, en nuestro DF del
Contrato Laboral, no contempla la modalidad de contratacién part-time de un modo
independiente (boleta honorario), sin perjuicio de lo cual, el Cédigo del Trabajo contempla
la posibilidad de pactar contratos de trabajo con jornada de tiempo parcial, que son

aquellos en que se ha acordado una jornada de trabajo no superior a 30 horas semanales.

De esta forma, en el caso de los contratos part-time, el empleador no deseara
invertir en esta modalidad debido a que, por ejemplo, son estudiantes y sélo necesitarian
juntar dinero para sus gastos y al graduarse no les interesaria hacer carrera y buscaran
nuevos horizontes. Obviamente, no se reflejara el ROI (Return On Investment, Retorno de
la Inversidén) y tampoco se puede realizar un seguimiento por Chile Valora debido a la

limitacion de recursos.
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En base a la revisién de fuentes secundaria referida al primer objetivo especifico,
podemos afirmar que existe una baja implementacion de la certificacién de competencias
laborales de los trabajadores del sector comercio retail, evidencidndose que del 100% de
los trabajadores evaluados entre el afo 2002 y 2016, el sector comercio en su conjunto
realizdé 4.969 evaluaciones que representan solo el 7,3%, siendo el subsector retail, una
infima parte en comparacién con una mayoria de las evaluaciones pertenecientes al
subsector supermercados. Lo anterior se deberia a la inestabilidad laboral asociada al
comercio Retail y ademas, al bajo interés y compromiso de los empleadores por certificar a

sus trabajadores.

En relacién al segundo objetivo especifico en torno a la evaluacion del impacto que
ha tenido para los trabajadores certificados del sector comercio entre los afios 2009 y 2015,
la implementacién del programa de Certificacion de Competencias Laborales (SCCL) y, en
base a la encuesta aplicada la muestra de 631 personas encuestadas; se puede afirmar que,
si bien los trabajadores del sector retail sefialan sentirse reconocidos por su entorno laboral
luego de certificarse (58%), esa mismo porcentaje sefiala que, lo anterior, no se ha traducido
en una mejora de las condiciones laborales, lo que coincide con el hecho de que, para la
mayoria de los encuestados (76%), la certificacién de sus competencias no se ha traducido
en una mejora de sus remuneraciones ni en brindarle una mayor valor agregado a su trabajo

(73%), pero, de algun modo, si han podido observar algun beneficio (54%).

En relacién al tercer objetivo especifico referido a la evaluacién del impacto que ha
tenido para los empleadores, la implementacion del programa de Certificacion de
Competencias Laborales (CCL) y, base a la entrevista semiestructurada, podemos seialar

gue, los expertos evaluados:

e Sefalan que la implementacién del programa ha evidenciado un bajo impacto en el
gremio (empleadores), quienes reconocen las dificultades que ellos mismos han
tenido en avanzar en el tema, debido al desconocimiento de la importancia, los
beneficios y el valor que esta iniciativa aporta a sus procesos productivos,

prefiriendo invertir los recursos en capacitacidon en vez de hacerlo en certificacién,
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evitando asi incrementar el gasto por remuneracién para poder pagar la
certificacién de los trabajadores.

Sefialan que, aun no se ha generado una base de informacién relevante que permita
realizar una evaluacion definitiva del temay una difusidn a nivel de los trabajadores.
Indican que debido al alto dinamismo que manifiesta este sector productivo, la
informacién que se ha levantado entra en obsolescencia rdpidamente y exige
reiniciar nuevamente el proceso de evaluacion y certificacion.

A su vez, el vencimiento de la informacidn levantada, desincentiva a los propios
trabajadores a participar en el proceso.

Se menciona que una relevancia que se ha evidenciado por parte de los
empleadores ha sido la validez que ha tenido este proyecto en términos
emocionales para los trabajadores.

Se menciona la importancia de contar con un nimero minimo de centros de
certificacidén habilitados y personal debidamente capacitado para poder realizar la
funcioén de fiscalizacion de manera adecuada.

Entre los desafios que senalan se encuentra la automatizacién del trabajo y el
avance de la Inteligencia Artificial que obligard a actualizar los perfiles y

certificaciones en competencias para el rubro a la brevedad.

Finalmente, en relacién al objetivo general, se puede sefalar que no obstante el

tiempo transcurrido y los avances en algunos sectores productivos nacionales, respecto del

rubro comercio retail de la Regién Metropolitana, entre los afios 2009 al 2015, Ia

implementacion del Programa de Certificacion de Competencias Laborales ha sido menor

de la esperada por los representantes del sector publico y trabajadores. En cambio, la

implementacién a nivel de los empleadores ha sido incipiente y requiere de la elaboracién

de propuestas de mejora que permitan difundir y profundizar en la implementacion del

Programa de CCL con objeto de aumentar los niveles de productividad total, crecimiento a

largo plazo y bienestar de la sociedad.

HALLAZGOS Y RECOMENDACIONES PARA POTENCIAR LA INCLUSION Y CALIDAD DEL EMPLEO
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En el Estudio Econdmico del OCDE de Chile 2018 (OCDE, 2018) se sefialan los principales

hallazgos y recomendaciones para potenciar la inclusion y calidad del empleo, algunos de los

cuales, se detallan en la siguiente tabla:

Principales Hallazgos

Principales Recomendaciones

Los niveles de empleo en los jévenes y
las mujeres son bajos en comparacion
con la OCDE. Los esfuerzos en curso
aumentaran la equidad en el acceso y la
calidad de todos los niveles educativos.
Una alta proporcion de la poblacion
adulta carece de competencias basicas.
no prepara
adecuadamente a los alumnos para el

La educacidon superior

mercado de trabajo.

e Incrementar aun mas los servicios de cuidado
infantil de buena calidad y a precios asequibles para
las familias mas desfavorecidas y de zonas rurales, y
ampliar el horario en los centros de cuidado infantil.

e Profundizar los esfuerzos ya existentes para
mejorar la calidad en todos los niveles educativos.

e Desarrollar programas de aprendices, de manera
gue se integre el aprendizaje en centros educativos y
el trabajo, a todos los niveles de la educacion.

Una elevada proporcién de la poblacion

desempeifia trabajos temporales o

informales.

e Reducir los costes de despido en los contratos

indefinidos e incrementar la cobertura de las

prestaciones por desempleo reduciendo los periodos
minimos de contribucidn.

La proporcién de trabajadores con baja
cualificacidn es elevada y tienen acceso
los de

limitado a programas

capacitacion.

e Focalizar mejor los programas de capacitaciéon
proporcionados por las empresas para dirigirlos a los
trabajadores mas vulnerables.

e Evaluar continuamente las politicas activas del
mercado de trabajo y la capacitacidon proporcionada
por las empresas y las administraciones publicas para
orientar el financiamiento a aquellos que consigan
unos mejores resultados.
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7. Anexos:

ANEXO I: “ENTREVISTA”

ORGANIZACION : ChileValora

NOMBRE

CARGO

FECHA

PREGUNTAS DIRECTRICES

1.

¢Ud. nos puede informar en que consiste el programa de SCCL DE
ChileValora, cual es el objetivo principal y como funciona?
éEspecificamente nos puede contar como ha sido el proceso de
programa SCCL en el sector comercio, los avances?

éUsted cree que los trabajadores estan en conocimiento del programa?
éDe los trabajadores que ya pasaron por este programa, ha visto
mejoras en su vida laboral, ya sea mayor reconocimiento, mejor salario,
aumento de grado etc.?

éCree usted que el SNCCL esta produciendo un real impacto en la
sociedad o en la vida particular de los trabajadores?

¢éCuales cree usted que son los nudos criticos o principales problemas
qgue ha presentado el SNCCL?

éComo cree usted que se podria arreglar, es necesario reformular,

definitivamente cambiar o eliminar el programa?
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ANEXO | I: “ENTREVISTA”

ORGANIZACION : Empresa

NOMBRE

CARGO

FECHA

La entrevista sera aplicada a representante de la empresa (RRRHH)

PREGUNTAS DIRECTRICES

éConoce usted el SNCCL
éSabe su funcionamiento y como puede acceder a él?

¢Usted cree que los trabajadores estan en conocimiento del programa?

H owonNoe

éA qué cree usted que apunta este programa, que es lo que se pretende

mejorar o que esperaria usted que mejore?

5. éCree usted que el SNCCL esta produciendo un real impacto en la
productividad y el desarrollo de competencias en los trabajadores?

6. ¢Cuales cree usted que son los nudos criticos o principales problemas
que ha presentado el SNCCL?

7. élaSi ya cuenta con trabajadores certificados . usted nos puede

mencionar las diferencias que se proyecta entre el trabajador

certificado y el no certificado.
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ANEXO lll: “ENCUESTA”

La encuesta serd aplicada solo a trabajadores del sector comercio de la region Metropolitana que
han certificado alguna de sus competencias bajo el SNCCL.

NOMBRE
PERFIL CERTIFICADO
EMPRESA

¢Usted siente que en su trabajo existe un reconocimiento formal de su competencia luego de
certificarse?

S| NO

¢La acreditacion de sus competencias le ha otorgado mas y mejores alternativas laborales?

S NO

¢Usted ha visto una mejora econdmica producto de la certificacidon de sus competencias?

S NO

¢Siente que luego de pasar por este programa usted es mas productivo en su trabajo o le agrega
mayor valor a este?

S NO

éSiente que el proceso que llevé a cabo en cuanto a la certificacion de competencias, le trajo alguin
beneficio?

SI NO

éCudles?
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ANEXO IV:

HALLAZGOS Y RECOMENDACIONES PARA POTENCIAR LA INCLUSION Y CALIDAD DEL EMPLEO

En el Estudio Econdmico del OCDE de Chile 2018 (OCDE, 2018) se sefialan los principales

hallazgos y recomendaciones para potenciar la inclusion y calidad del empleo, algunos de los

cuales, se detallan en la siguiente tabla:

Principales Hallazgos

Principales Recomendaciones

Los niveles de empleo en los jévenes y
las mujeres son bajos en comparacion
con la OCDE. Los esfuerzos en curso
aumentaran la equidad en el acceso y la
calidad de todos los niveles educativos.
Una alta proporcion de la poblacion
adulta carece de competencias basicas.
no prepara
adecuadamente a los alumnos para el

La educacidon superior

mercado de trabajo.

e Incrementar aun mas los servicios de cuidado
infantil de buena calidad y a precios asequibles para
las familias mas desfavorecidas y de zonas rurales, y
ampliar el horario en los centros de cuidado infantil.

e Profundizar los esfuerzos ya existentes para
mejorar la calidad en todos los niveles educativos.

e Desarrollar programas de aprendices, de manera
gue se integre el aprendizaje en centros educativos y
el trabajo, a todos los niveles de la educacion.

Una elevada proporcién de la poblacion

desempefia trabajos temporales o

informales.

e Reducir los costes de despido en los contratos

indefinidos e incrementar la cobertura de las

prestaciones por desempleo reduciendo los periodos
minimos de contribucién.

La proporcién de trabajadores con baja
cualificacidn es elevada y tienen acceso
los de

limitado a programas

capacitacion.

e Focalizar mejor los programas de capacitacidon
proporcionados por las empresas para dirigirlos a los
trabajadores mas vulnerables.

e Evaluar continuamente las politicas activas del
mercado de trabajo y la capacitacidon proporcionada
por las empresas y las administraciones publicas para
orientar el financiamiento a aquellos que consigan
unos mejores resultados.
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