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ChileValora y sus nuevos desafios

Jeannette Jara Roman
Ministra del Trabajo
y Prevision Social

La aprobacion de la ley que fortalece ChileValora, impulsada
por el Gobierno del Presidente Gabriel Boric, sienta las bases para
una nueva etapa institucional en un contexto de grandes desafios
para el pais: la aceleracion del cambio tecnologico, la transicion
demografica y la transicion ecologica justa.

Para mantener la cohesion social y asegurar el acceso al
empleo de toda la poblacion, necesitamos una institucionalidad
que permita avanzar efectivamente hacia la formacion continua.
Con la fortaleza que le otorga su conformacion tripartita y el
caracter permanente que adquirieron los Organismos Sectoriales
de Competencias Laborales, ChileValora esta llamado a jugar
un rol vital en esa perspectiva, reforzando la articulacion con el
SENCE y con el sistema de intermediacion laboral, facilitando
la convergencia con la formacion técnico profesional para
gue esta mejore su pertinencia y promoviendo la certificacion
de competencias y habilidades a una escala mas amplia, a lo
largo de las cadenas de valor sectoriales. De esta manera, en un
horizonte de largo plazo, vemos también a la institucion haciendo
una contribucion decisiva al aumento de la productividad, que
es un imperativo para que Chile se proyecte hacia el desarrollo.

Giorgio Boccardo Bosoni
Subsecretario del Trabajo

El mundo del trabajo esta experimentando cambios
vertiginosos y lo seguira haciendo en el futuro. En ese contexto,
ChileValora cumple un rol central en prepararnos comao pais en
materia de certificaciones laborales. Asi lo entendemos y este
2024 como Ministerio dimos un gran paso aprobando la Ley que
moderniza y fortalece este servicio, materializando unas de las 40
medidas de la Agenda de Productividad que presentamos como
Gobierno.

Aquel proceso fue precedido de un didlogo tripartito,
elemento central para robustecer politicas publicas gue se ajusten
mejor a las necesidades de los actores del trabajo. Es imperativo
gue continuemos en esta senda para ajustar las demandas de
certificacion de trabajadoras y trabajadores, considerando las
transformaciones tecnologicas y ambientales, y que apunten a
reducir las brechas de género, avanzando asi en condiciones de
Trabajo Decente.
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Directorio ChileValora:
La visién del tripartismo y el Dialogo Social

Andrea Marchant Marchant
Presidenta Directorio
Representante de la Cut

‘Debemos lograr que mas mujeres de
nuestro pais que no pudieron estudiar,
se certifiguen en cientos de los oficios
gue aprendieron en la escuela de la vida.
Sin duda, la nueva ley que moderniza y
fortalece ChileValora sera el soporte que
Nos ayudara a alcanzar tan anhelada meta”.

Jorge Riesco
Vicepresidente Directorio
Representante de la CPC

"Este 2024 es un hito relevante para la corta
y fructifera historia de ChileValora. Esta
nueva etapa de modernizacion permitira
proyectar esta politica de Estado para que
llegue a mas trabajadores y trabajadoras,
en las regiones en que residen o trabajan,
mejorando sus competencias y, con ello,
sus oportunidades de empleabilidad vy,
también, favorecera su productividad,
contando todo el pais con un capital
humano a la altura de las necesidades y
desafios de hoy y mafiana’.

Jaime Danus Larroulet
Representante de la CPC

"En 15 afios hemos posicionado un
sistema para reconocer las competencias
de los chilenos y chilenas. En los
proximos 15 debemos constituirnos en
el referente fundamental para mejorar
esas competencias y adaptarlas a los
vertiginosos cambios que estamos
viviendo”.

Héctor Sandoval
Representante de la Conapyme

"Hay muchos profesionales autodidactas
0 que se formaron en la universidad de
la vida con capacidades que es necesario
certificar y esto es mas comun en la pymes
porque es en ese sector econdmico
donde inician su vida laboral los jovenes.
Hoy mas que nunca es necesario certificar
en actividades nuevas o de reconversion
laboral y ese sera nuestro desafio en los
proximos afios”.

José Manuel Diaz
Representante de la CUT

“Toda sociedad evoluciona y se transforma.
En ello, el trabajo, los trabajadores y
trabajadoras son motores esenciales para
su desarrollo y para hacer frente a estos
cambios naturales. El Estado debe tener
instituciones fuertes e incidentes como
ChileValora, que den valor a través de la
certificacion al conocimiento, talentos,
habilidades y experticias para un trabajo
decente”.
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Directorio ChileValora:
La visién del tripartismo y el Dialogo Social

Ana Lamas
Representante de la CUT

‘Los trabajadores y trabajadoras somos
la fuerza que mueve el pais y queremos
aportar avanzando en derechos, para
construir una sociedad justa y equitativa.
ChileValora debe asumir los desafios
con perspectiva integral de futuro,
desarrollando en conjunto nuevos desafios
y experiencias para Chile".

Paulina Petia
Representante del Ministerio de
Economia, Fomento y Turismo

“En el Ministerio de Economia estamos
enfocados en revitalizar el crecimiento
sostenible de la productividad y en la
creacion de empleos de alta calidad en
todas las regiones, en un contexto de
crisis climatica que exige transformaciones
estructurales. La integracion de un
mayor conocimiento en las tareas y
procesos productivos puede acelerar
estas transformaciones. En este sentido,
ChileValora desempefa un papel crucial
al facilitar el avance en la sofisticacion y
valorizacion de las competencias laborales
de los trabajadores y trabajadoras de
nuestro pais”.

)

Fidel Bennett Ramos
Representante del Ministerio
del Trabajo y Prevision Social

‘A ChileValora se le avecinan grandes
desafios y oportunidades. En un mundo
cada vez mas dinamico, con transiciones
que ya son una realidad, la certificacion
de competencias laborales se convierte en
una herramienta clave para la actualizacion
de conocimientos, la movilidad laboral y la
promocion de la inclusion laboral”.

Miski Peralta
Representante Ministerio
de Educacion

‘Avanzar hacia el reconocimiento de la
educacion y formacion a lo largo de la
vida es un desafio que enfrentamos juntos
como pais, donde ChileValora por medio
de su modelo tripartito entrega alternativas
de certificacion que reconocen y mejoran
las trayectorias de los vy las trabajadoras de
nuestro pais. Seguir robusteciendo nuestra
institucionalidad comun es la clave para
una formacion en sintonia con los desafios
de desarrollo gue ya se inician”.



Prélogo

Fabio Bertranou
Director Oficina de la OIT para
el Cono Sur de América Latina

En un mundo del trabajo en constante evolucion, marcado
por trasformaciones y desafios crecientes, la certificacion de
competencias emerge como un pilar fundamental para mejorar
la empleabilidad de las personas trabajadoras con su consecuente
impacto en las oportunidades de desarrollo economico y social.

La certificacion de competencias laborales, a través de la
mejora en la empleabilidad y el desarrollo técnico y profesional,
estd estrechamente ligada a las posibilidades de aumentar la
productividad y la movilidad laboral. En este sentido, la Comision
del Sistema Nacional de Certificacion de Competencias Laborales,
ChileValora, cumple un rol fundamental al reconocer y valorar las
habilidades y conocimientos adquiridos por los trabajadores y las
trabajadoras a lo largo de su trayectoria laboral.

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) ha trabajado
muy de cerca desde su creacion con ChileValora, con el
convencimiento de que una fuerza laboral cualificada y certificada
es esencial para el desarrollo sostenible y la justicia social. La
cooperacion entre la OIT y ChileValora es un testimonio del
COMPromiso conjunto para promover un mundo del trabajo mas
inclusivo y equitativo.

El presente documento da cuenta de la extremadamente
relevante labor que desempefia esta institucion publica a 15
afos de su creacion, la relevancia del sistema de certificacion
de competencias laborales en el marco de la politica de empleo,
como también los desafios y perspectivas que se abren para la
consolidacion de este sisterma como un instrumento de politica
publica que se vincula con otras politicas de desarrollo productivo
y empresarial para afrontar las grandes transformaciones y
transiciones que enfrenta el mundo de produccion y el trabajo.

En el actual contexto de transformacion digital, cambio
climatico y globalizacion, el dialogo social tripartito es hoy
mas que nunca un mecanismo indispensable para abordar
integralmente los desafios del mundo del trabajo. La participacion
activa de los gobiernos, los empleadores y los trabajadores en
iniciativas como la certificacion de competencias laborales es
esencial para asegurar una senda de desarrollo econdmico que
implique empresas sostenibles y trabajo decente.

Instancias como esta no solo son cruciales para la economia
nacional, sino que también representan un paso significativo
hacia la justicia social. Al reconocer y valorar las competencias
de todos los trabajadores, independientemente de su trayectoria
o nivel educativo, podemos avanzar en forma inteligente tanto
en eficiencia como en equidad.

Todos los actores del mundo del trabajo relevantes debemos
continuar colaborando y fortaleciendo los esfuerzos en materia
de certificacion de competencias laborales, capacitacion,
intermediacion laboral y la generacion de informacion del
mercado del trabajo, herramientas claves para el escenario actual
COomo para asegurar, a traves del didlogo social, las posibilidades
de construccion de un futuro del trabajo mas prometedor.
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1. Introduccién: ChileValora como una
herramienta de empleabilidad y productividad

Ximena Rivillo Oréstica
Secretaria Ejecutiva
ChileValora

El mercado laboral de la sequnda década del siglo XXI esta
siendo sometido a profundas transformaciones que llegaron
para quedarse y que estan modificando tanto la composicion
como la estructura de la oferta y demanda de empleo. Estamos
ante el surgimiento de un mundo distinto cuyos margenes no
alcanzamos a anticipar por completo, caracterizado por una
transformacion acelerada del empleo y de las competencias
requeridas en cada uno de ellos.

Por el lado de la demanda, la revolucion tecnologica que se
puso en marcha en las ultimas décadas del siglo pasado, esta
modificando radicalmente la produccion y distribucion de bienes
y servicios, tanto local como globalmente. Junto con lo anterior,
la crisis climatica ha dado inicio a un proceso de transicion
energética en la que la comunidad internacional se ha impuesto
metas concretas para transitar hacia la carbono neutralidad y el
uso de energias verdes.

El impacto en el empleo de estas dos grandes tendencias
ya se hacen sentir. En efecto, en todo el planeta, millones de
puestos de trabajo que eran desempefados por personas han
sido automatizados y reemplazados por tecnologia y, otro
tanto se perderan producto del cierre paulatino de plantas
de energia basadas en hidrocarburos. Sin embargo, al mismo
tiempo, se estan creando nuevos empleos en otros ambitos de
la actividad economica. Sectores tales como el analisis de datos,
la inteligencia artificial, el cuidado de personas, el desarrollo de
aplicaciones, productos y nuevos servicios, Como, asimismo,
un Nuevo sector energeético, basado en energia solar, edlica,
mareomotriz y el hidrogeno verde, estan generando nuevos
empleos, que demandan de nuevas competencias y habilidades.

Si bien, se espera que el impacto neto en el empleo de estas
transformaciones sea positivo, generandose mas empleos de
los que se perderan, tal como lo advierten algunos estudios, se

! En Chile un reciente estudio de Acufia y Bravo (2023b), revela que el 25,6% de los ocupados laboran en empleos con alto riesgo de automatizacion. Coincidentemente con lo que muestran estudios internacionales, los mas
afectados no son aquellos que ejercen ocupaciones de baja calificacion, sino en aquellos ubican en un nivel intermedio del continuo ocupacional, cuyos ingresos ocupan la parte central de la distribucion (quintiles 2, 3, 4)

observa una suerte de polarizacion del mercado del trabajo, en
el que se destruyen puestos de trabajo de mediana cualificacion,
mientras crecen aquellos que se ubican en los extremos de la
distribucion de habilidades e ingresos?.

Por el lado de la oferta, el envejecimiento de la poblacion y la
aceleracion de los flujos migratorios tambien estan modificando
el panorama laboral.

Tal como ya ocurrio en Europa, nuestro pais se encamina a
vivir una importante transicion demoagrafica, debido al aumento
en la esperanza de vida y las bajas tasas de fecundidad. Para
el 2050, un tercio de la poblacion nacional estara conformada
por adultos mayores y se espera que un 28% de ellos alcance
los 80 aflos 0 mas. La extension de la longevidad implicara una
prolongacion de la vida laboral, por lo gue en un escenario en el
cual el empleo se vuelve cada vez mas contingente, los adultos
mayores del futuro, tal como lo hacen hoy, deberan seguir
reciclando sus competencias para mantenerse activos.

Adicionalmente, se suman ingentes flujos migratorios de
personas desplazadas por diversos motivos desde sus paises
de origen, que se integran a culturas y mercados laborales que
Nno necesariamente validan sus credenciales educativas y que
desconocen su potencial productivo. Chile, particularmente en
la ultima década, no ha estado ajeno a este proceso. Asi, segun
estimaciones oficiales, a diciembre de 2021 la poblacion extranjera
residente en Chile bordeaba el millon y medio?, mientras que la
poblacion ocupada de origen extranjero en el trimestre octubre
diciembre de 2023, se empinaba sobre el millon®.

Todas estas dinamicas estan ya presentes en el Chile de
hoy. El desafio, no solo para nuestro pals, sino para los paises
desarrollados y de ingreso medio es mayusculo. Los sistemas
educacionales han mostrado, hasta ahora, que su capacidad

de adaptacion a estos fendmenos es limitada. Se necesita
reformularlos y orientarlos para acelerar su adaptacion a las
nuevas condiciones. El desafio, por tanto, sera contar con
politicas activas de empleo que permitan hacerles frente, con
instrumentos que sean eficaces para evitar que las personas
caigan en la cesantia 0 empleos de mala calidad, sin perspectivas
de desarrollo personal e integracion social.

Los sistemas de reconocimiento y certificacion de
competencias laborales, como ChileValora, han demostrado
ser una buena alternativa para enfrentar situaciones como
las que hoy nos toca vivir. No solo contribuyen a identificar
y validar las competencias laborales que traen consigo las
personas, sino que también, son capaces de identificar aquellas
asociadas a las nuevas ocupaciones que emergen con estas
transformaciones, generando estandares de desemperio a partir
de los requerimientos del propio mercado laboral, suministrando
informacion valiosa tanto al sistema de capacitacion como de
educacion técnico profesional. Gracias a la modificacion legal
recientemente aprobada por el Congreso Nacional, hoy contamos
con mas y mejores herramientas para consolidar la operacion
de nuestro sistema de certificacion de competencias laborales,
dotandole de las capacidades necesarias para transformarse
en un instrumento de politica publica que ayude a personasy
empresas en su transito por este proceso acelerado de cambio
gue estamos viviendo.

2 El Servicio Nacional de Migraciones (SERMIG) y el Instituto Nacional de Estadisticas (INE), en colaboracién con la Policia de Investigaciones de Chile (PDI), el Ministerio de Relaciones Exteriores (MINREL) y el Servicio de
Registro Civil e Identificacion (SRCI), entregan anualmente una estimacion acerca de la cantidad de personas extranjeras residentes habituales en Chile al 31 de diciembre de cada afio a nivel nacional.

3 INE. Boletin Estadistico de Empleo de la Poblacion Extranjera. Edicion N°27, febrero 2024.
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¢Qué es ChileValora?

La Comision del Sistema Nacional de Certificacion de
Competencias Laborales, ChileValora, es la institucion publica
encargada del reconocimiento formal de las competencias*
adquiridas por las personas en su vida laboral mediante la
certificacion, independientemente de la forma en gue las hayan
adquirido y de si tienen o no un titulo o grado academico. Fue
creada en Chile por la Ley 20.267 de 2008.

¢A qué contribuye con su accionar?

ChileValora, a través de su institucionalidad y su accion,
materializa una politica activa de empleo que opera desde el
Estado y busca contribuir a mejorar y hacer mas eficiente el
encuentro entre oferta y demanda en el mercado del trabajo,
conjuntamente a otras como la capacitacion laboral, la
intermediacion laboral y la informacion del mercado del trabajo
y SuUs prospecciones y tendencias futuras.

¢Cudl es el servicio que otorga?

ChileValora, con la participacion de los empleadores,
trabajadores y el Estado, levanta las competencias asociadas a
una ocupacion, gue luego forman parte del catalogo publico de
perfiles ocupacionales, desarrollando a partir de dichos perfiles
planes formativos para la capacitacion. Las personas que estiman
que reunen las competencias para un perfil pueden evaluarse
a través de Centros debidamente acreditados para tal efecto.
Quienes aprueban la evaluacion, obtienen una certificacion de
sus competencias laborales. Quienes no logren hacerlo, pueden
recurrir a capacitacion laboral financiada con recursos publicos
y basada en los planes formativos, para el cierre de la brecha
entre las competencias que posee y los estandares del perfil
ocupacional® que busca certificar. Lo anterior permite, en el

proceso de busqueda de empleo, visibilizar ante empleadores/
as e instituciones intermediadoras de colocacion laboral lo que
una persona porta como conocimientos, habilidades y actitudes
para desempenarse laboralmente.

¢A quiénes beneficia?

Su accionar esta orientado principalmente a personas que
carecen de formacion conducente a un titulo o certificado,
otorgado por alguna entidad educativa reconocida por el
Estado que acredite sus competencias para desempenfarse en
una ocupacion. Asi, la certificacion de competencias actua
como una sefal que disminuye la opacidad que existe en el
mercado del trabajo, haciendo mas rapido el encuentro entre
oferta y demanda, beneficiando directamente a trabajadores/as
y empleadores/as.

En Chile, segun datos construidos a partir de la encuesta Casen
2022, el 42,8% de los mayores de 20 afios que son parte de la
fuerza de trabajo tiene estudios iguales o inferiores a cuarto afio
de la ensefianza media cientifico humanista. Eso significa que no
poseen alguna acreditacion, proveniente de la educacion formal,
que les permita demostrar un adecuado nivel de competencias
para el trabajo en un ambito especifico. De ese porcentaje, solo
la mitad termino la ensefianza media® cientifico humanista,
mientras que el resto no posee la licencia de ensefianza media,
lo que los deja fuera de la posibilidad de optar a trabajos que
tienen esa exigencia de base. A este porcentaje se debe sumar
las personas que desertaron permanentemente de la educacion
superior y gque representa aproximadamente el 6,1% de la fuerza
de trabajo, quienes tampoco poseen acreditaciones formales.
Sin embargo, muchas de esas personas han estado durante afios
en el mundo laboral y han aprendido a desempefiarse en oficios
O areas ocupacionales especificas, sin que puedan demostrar
las competencias que han adquirido en los mismos puestos

* Las competencias laborales son el conjunto de conocimientos (saber), habilidades (saber hacer) y actitudes (saber ser) que moviliza un trabajador, en un contexto especifico, para lograr el desempefio de una funcion laboral

® Un perfil ocupacional es una agrupacion de Unidades de Competencia Laboral relevantes para una determinada area ocupacional u oficio. Una unidad de competencia es un estandar que describe los conocimientos, las
habilidades y actitudes que un individuo debe ser capaz de desempefiar y aplicar en distintas situaciones de trabajo, incluyendo las variables, condiciones o criterios para inferir que el desemperfio fue efectivamente logrado.
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de trabajo en los cuales se han desempefiado, 0 mediante la
aplicacion de aprendizajes obtenidos en cursos o actividades de
capacitacion no formales o informales.

¢Cémo contribuye ChileValora al mercado del trabajo?

La certificacion de competencias laborales contribuye a
mejorar la informacion en el mercado del trabajo y a acortar los
plazos de encuentro entre oferta y demanda, disminuyendo para
los/las trabajadores/as los costos relacionados con los periodos
de desempleo y para los/las empleadores/as los de busqueda y
contratacion. Al mismo tiempo, disminuye los costos sociales
relacionados con la duracion del periodo de desempleo. En
lo econdmico, al permitir que las personas puedan acceder a
puestos de trabajo en donde desarrollen su potencial productivo;
y en lo social, al reducir los efectos sobre los ingresos de las
familias por la disminucion del periodo de desempleo que se
experimenta.

Lo anterior también tiene impacto en la productividad y
competitividad de las empresas. En la productividad, al disminuir
los costos y tiempos de contratacion para un puesto de trabajo
especificos, mejorando la tasa de horas efectivamente trabajadas
sobre horas potencialmente trabajables y la productividad
media, al disminuir el costo de entrenar a una persona sin las
competencias adecuadas para un determinado puesto de
trabajo. En la competitividad, al empalmar la certificacion de
competencias laborales con los procesos de certificacion de
calidad que permiten una mejor insercion en los mercados.

La informalidad en el trabajo es otra de las condiciones
personales y sociales negativas que tiene su origen, entre otras,
en la falta de acreditacion formal de las competencias que poseen
las personas, lo que obliga a muchas a aceptar condiciones de
trabajo y salariales bajo los estandares socialmente reconocidos

o legalmente establecidos. Disponer de una certificacion podria
permitir el acceso a puestos de trabajos formales a muchas
personas que hoy no tienen esa posibilidad por no poder
demostrar sus competencias para ocuparlos.

Adicionalmente, durante este siglo se han intensificado las
corrientes migratorias masivas de personas a nivel internacional,
motivadas por distintas causas. Chile no ha sido ajeno a esta
situacion, acogiendo durante los ultimos afios a centenas de miles
de personas provenientes de distintos paises de Latinoameérica.
La mayoria de estas personas buscan integrarse rapidamente al
mercado del trabajo, sin que existan mecanismos que permitan
reconocer las cualificaciones y acreditaciones que traen consigo.
En ausencia de certificaciones, se integran a puestos de trabajo
de baja productividad, con altos niveles de subutilizacion de su
capital formativo o experiencial acumulado. Los mecanismos
de certificacion y reconocimiento de aprendizajes previos se
constituyen en herramientas privilegiadas para mejorar y agilizar
los niveles de insercion de estas personas, tal como lo ha
demostrado la experiencia en distintos paises de la Union Europea
(Gaylor et al, 2015).

Contribuye también a acelerar los procesos de reconversion
laboral, al identificar en su catalogo de competencias aquellas que
son compartidas por distintas industrias y sectores productivos y
que pueden ser aplicadas a distintos puestos de trabajo, asi como
también al trazar las distintas rutas de formacion o certificacion
que pueden ser seguidas por personas inmersas en este tipo de
procesos.

¢ Fuente: Elaboracion propia en base a base de datos de la encuesta CASEN 2022. Se construyd una variable por tramos a partir de datos para la variable edad y luego se cruzé con las preguntas ol, 06 y e6a del
cuestionario. Para estimar el porcentaje de personas que abandonaron la educacion superior se utilizaron las mismas variables y se usd una tasa de desercion permanente de estudios superiores de 14,6%
(dato disponible en https://psicometrix.cl/blog/abandono-de-los-estudios-datos-sobre-la-desercion-universitaria-en-chile/)

¢Coémo opera la certificacion de
competencias en otros paises?

Los sistemas de certificacion de competencias laborales, tal
como hoy se conocen, datan de mediados de la decada de los
80, siendo pioneros Reino Unido, Canada, Estados Unidos y
Australia. En Latinoameérica y a partir del impulso de CINTERFOR/
OIT a fines de la década de los 70, las primeras experiencias se
desarrollaron en Costa Rica y Brasil. En todos estos casos se
estd hablando de sistemas maduros con alrededor de 40 afios
de funcionamiento. Aun cuando existen algunos pocos modelos
mayoritariamente privados, siendo EE.UU. el mas relevante, la
mayoria de los sistemas de certificacion de competencias son
publico-privados, con participacion bipartita o tripartita. La
justificacion de la accion publica estd basada en tres razones.
En primer lugar, en la capacidad de coordinacion del Estado
para articular a los actores de distintos sectores economicos al
interior del pais. En segundo lugar, en la capacidad del Estado
para coordinarse internacionalmente con otros Estados para
homologar y reconocer certificaciones de personas provenientes
de otros paises, de manera de estar en condiciones de contar
con una oferta de trabajo calificada a requerimiento de la
industria, cuando no se pueda contar con ella al interior del
propio pais’. En tercer lugar, la resistencia del sector privado a
financiar capacitacion y acreditacion de aprendizajes de personas,
particularmente si ellas tienen un caracter portable.

7 Esto cobra aun mas relevancia en el contexto de la intensificacion de flujos migratorios.

¢Cudl es el nivel de madurez del sistema chileno?

Con sus 15 afios, el sistema chileno es relativamente joven y
cuenta con una institucionalidad instalada y procesos de trabajo
definidos y consolidados. Su modelo institucional y operativo fue
fruto tanto de la evaluacion de los modelos existentes en ese
momento a nivel internacional como de un proceso de disefio
y ejecucion de programas piloto, desarrollados en el marco del
Programa Chile Califica. Esta fue una iniciativa conjunta de los
Ministerios de Educacion, Trabajo y Economia que funciond entre
2002 y 2009, destinada a disefiar y probar distintas experiencias
para contribuir a la instalacion de un sistema de educacion
continua y de capacitacion gue mejorara las condiciones de
empleabilidad de la poblacion econdmicamente activa, en
especial de aquellos segmentos vulnerables que no poseian
educacion formal completa.

El proyecto de ley recientemente aprobado por el Congreso
Nacional, permite mirar con optimismo el transito hacia la
madurez del sistema, ya que fortalece algunas facultades de
ChileValora en materia de formacion continua, lo dota de una
mayor capacidad operativa a nivel territorial, le proporciona los
recursos para certificar, especialmente trabajadores por cuenta
propia, a poblacion cesante o aquella que necesita reconvertirse,
de forma de contribuir a robustecer un ecosistema de aprendizaje
a lo largo de la vida que permita hacer frente a los grandes
desafios gue hoy enfrentamos en materia de empleabilidad.

También en el contexto de la integracion econdmica, politica y comercial entre distintos paises, tal como ocurre con la Unidon Europea
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2.1 CoOmo se estructura

¢Cudl es el principio base para su operacién?

El didlogo social esta en la base de la operacion del sistema,
establecido por la Ley 20.267, y considera la participacion
de los tres actores interesados en su buen funcionamiento:
empleadores y sus organizaciones; trabajadores y sus sindicatos;
y la organizacion central del Estado.

¢Cudles son los componentes del sistema?

El Sistema esta integrado por tres componentes: la Comision
del Sistema Nacional de Certificacion de Competencias Laborales
(ChileValora), los Organismos Sectoriales de Competencias
Laborales y los Centros de Evaluacion y Certificacion de
Competencias Laborales.

¢Coémo esta organizada ChileValora?

ChileValora posee personalidad juridica y patrimonio propio
y se relaciona con el presidente de la Republica a través del
Ministerio del Trabajo y Prevision Social. Cuenta con dos
instancias. Colegiado de direccion superior, con caracter
resolutivo, integrado en forma tripartita y paritaria por nueve
miembros: tres representantes nombrados por las organizaciones
de empleadores de mayor representatividad del pais; tres
representantes de las centrales sindicales de mayor convocatoria
y tres representantes nombrados por los Ministros del Trabajo y
Prevision Social, Educacion y Economia, Fomento y Turismo. La
segunda, una jefatura del servicio, nombrada por el directorio
de ChileValora, quien dirige y coordina las actividades para dar
cumplimiento a los objetivos institucionales, de acuerdo con el
presupuesto y patrimonio disponible.

Su patrimonio esta integrado por: a) el presupuesto asignado
en la Ley de Presupuestos del sector publico; b) aportes de los
sectores productivos participantes efectuados a la Comision en
dinero o en especies preferentemente para comprar, generar,
actualizar o validar unidades de competencias laborales, mediante
convenios de colaboracion o de cooperacion; ¢) recursos propios
gue obtenga con ocasion de la administracion de su patrimonio
y de los ingresos que perciba por los servicios que preste; y d) los
bienes muebles e inmuebles, corporales e incorporales que se le
transfieran o adquiera a cualquier titulo y los frutos de estos bienes.

¢Quién produce y actualiza las competencias?

El proceso de generacion, adquisicion y actualizacion de las
unidades de competencias laborales se realiza a traves de los
Organismos Sectoriales de Competencias Laborales (OSCL),
también de caracter tripartito, compuestos, por representantes
de la Administracion Central del Estado, del sector productivo
y de los/las trabajadores/as, con el apoyo metodologico vy
administrativo de los equipos profesionales de ChileValora.

¢Quién evalua y certifica?

Los procesos de evaluacion y certificacion son desarrollados
por los Centros de Evaluacion y Certificacion de Competencias
Laborales, de acuerdo con las unidades de competencias
laborales acreditadas por la Comision. Los Centros, son los
responsables de entregar los certificados correspondientes a
todas aquellas personas que hayan aprobado el proceso. Estos
certificados tienen la calidad de instrumentos publicos. Los
Centros son entidades independientes que deben acreditarse
ante ChileValora. La extension de la acreditacion es de tres afios
y puede ser renovada a solicitud del propio Centro.

¢Quién lleva los distintos registros
que se producen en el sistema?

ChileValora debe llevar y mantener los siguientes registros
publicos: Registro Nacional de Centros de Evaluacion y
Certificacion de Competencias Laborales, que tiene como objeto
identificar los Centros habilitados para ejecutar las acciones
de evaluacion y de certificacion de competencias laborales;
Registro Nacional de Unidades de Competencias Laborales,
gue tiene por objeto informar a los/las usuarios/as sobre las
unidades de competencias laborales acreditadas por ChileValora
y su relevancia para determinados sectores productivos, areas
ocupacionales y puestos de trabajo; y Registro Nacional de
Certificaciones, que tiene por objeto informar respecto de las
certificaciones otorgadas por los Centros y se construye a partir
de los reportes que estos emiten.

Catalogo de
Competencias

« Con representantes de los
sectores productivos, a través
de instancias tripartitas
(empleadores/as, trabajadores/as
y sector publico), llamadas

» Levantamos y actualizamos Perfiles
Planes Formativos, los que son
validados por los OSCL.

» Estos perfiles se acreditan en el
Catalogo de ChileValora (web).

Organismos Sectoriales de
Competencias Laborales (OSCL).

Sectores
Productivos
(OSCL)

Ilwﬁmu
||| CUALIFICACIONES
TECNICD PROFESIGMAL

\

"""""""""""" D Articulacion con la

Formacion Técnica

+ Acreditamos Centros de Evaluacion
y Certificacion para que realicen
los procesos de evaluacion en los
perfiles del catalogo y entreguen
informes de brechas a la
empresa/trabajadores/as.

» Reconocimiento del Certificado de
Competencias Laborales en Centros
de Formacion Técnica.

* La persona podra disminuir carga
académica y/o duracion de la
carrera dependiendo de los
certificados reconocidos por el CFT.

» Existe registro publico de personas
certificadas y centros acreditados.

Procesos de
Evaluacién y
Certificacion
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Antes de hacer efectiva la modificacion de la ley que
rige ChileValora, la Comision se ha dotado de una estructura
organizacional que le ha permitido sostener una operacion que
ha ido creciendo en el tiempo, gestionandose desde sus oficinas
en Santiago, sin que tenga representaciones regionales. Sus
principales logros, a diciembre de 2023 son:

Se han constituido 48 OSCL que han desarrollado 1.015 perfiles
laborales en 18 sectores y 50 subsectores econdmicos®. Estos
perfiles son parte de 186 ocupaciones descritas en el Clasificador
Internacional Uniforme de Ocupaciones®, lo que presenta el 42%
del total de ocupaciones que contiene dicho clasificador. Por otra
parte, estos perfiles laborales estan presentes en 181 ocupaciones
descritas en la encuesta CASEN 2022, lo que equivale a una
cobertura potencial del 60% del empleo en el pais.

Se han generado 526 planes formativos consistentes con los perfiles
ocupacionales levantados, los cuales permiten alinear la oferta de
capacitacion laboral. Asimismo, 17 Instituciones de Educacion
Superior Técnico Profesional reconocen las certificaciones de
ChileValora en los procesos de admision de 99 de sus carreras
lo que posibilita una disminucion de la carga académica de las
personas certificadas interesados en cursar dichas carreras.

Se han establecido 35 Centros de Evaluacion y Certificacion y se
han acreditado 1479 evaluadores.

Desde 2002, afio en que se empezO a certificar a través del
Programa Chile Califica y, a diciembre de 2023, se habian ejecutado
203.693 procesos de evaluacion y se habian otorgado 182.934
certificaciones, 36% de ellas a mujeres y 64% a hombres; 754%
a personas con ensefianza media 0 menos; 4% a migrantes; 4%
a discapacitados/as; 9% a miembros de alguno de los pueblos
originarios y 66% a quienes declaraban obtener hasta $675 mil de
ingresos mensuales™®.

8 Los perfiles levantados se actualizan, modifican se fusionan o eliminan en acuerdo con los OSCL considerando las transformaciones productivas que experimenta el mercado laboral y a la irrupcion del cambio tecnoldgico
9 La Clasificacion Internacional Uniforme de Ocupaciones revisada (CIUO-88), preparado por la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), presenta un sistema de clasificacion y agregacion de datos de informacion sobre
las ocupaciones obtenidas por medio de los censos de poblacion y otros estudios estadisticos, asi como de los registros de las administraciones publicas.

0 E| total de certificaciones no corresponde al total de personas. Una persona puede tener mas de una certificacion. Las certificaciones otorgadas a Rut Unicos totalizan 164.831.

De acuerdo con la revision de la experiencia internacional
realizada, los desafios que enfrenta todo sistema de certificacion
de competencias laborales pueden resumirse en: 1) Entender las
necesidades; 2) Identificar e involucrar a los diferentes actores; 3)
proveer servicios de calidad y accesibles; 4) Construir y comunicar
reconocimiento y participacion; y 5) Monitorear y evaluar los
resultados e impactos de las actividades de certificacion. En
el caso de ChileValora se ha avanzado en los dos primeros,
pero aun queda pendiente el desafio de construir y comunicar
reconocimiento y evaluar los impactos y los resultados.

Respecto del primero y sequndo de los desafios planteados,
el entendimiento de las necesidades de los/las usuarios/as del
sistema e identificar e involucrar a los diferentes actores, se ha
abordado adecuadamente mediante la constitucion de los OSCL,
los cuales van determinando los perfiles que son mas criticos en la
cadena de valor de una determinada industria y luego especifican,
con la ayuda de expertos, los estandares de competencias
requeridos para los perfiles laborales correspondientes. Esto hace
que los estandares que se levantan corresponden tanto a los
procesos de trabajo que se desarrollan al interior de una industria
como a los perfiles mas criticos en los cuales hay dificultad para
encontrar personas que reunan las competencias para una
determinada ocupacion.

Hasta ahora los perfiles ocupacionales que se han levantado
por los OSCL han sido en sectores econdmicos relevantes, tanto
por el empleo que generan, su contribucion al producto nacional
y la proporcion de personas sin acreditaciones que componen
su fuerza laboral. Las certificaciones otorgadas se distribuyen
proporcionalmente entre sectores productivos que acumulan
mas del 93% del total, de la siguiente manera: Construccion
(21%), Gastronomia, Hoteleria y Turismo (17,4%), Agricola y
ganadero (13%), Comercio (10,2%), Transporte y Logistica (9,2%),
Elaboracion de alimentos y bebidas (8,3%), Mineria metalica (5,2%),
Manufactura metalica (4,8%) y Servicios (4,2%).

Aun cuando estos logros son relevantes, se requeria fortalecer
la operacion de los OSCL. En efecto, uno de los aspectos que
corrigio la modificacion legal recientemente aprobada, fue su
transitoriedad, ya que éstos solo se podian constituir con el
unico proposito de levantar y/o actualizar perfiles ocupacionales,
por lo que cumplida esa labor el OSCL dejaba de existir. Esto,
historicamente impuso un alto costo para el sistema, toda vez
que significaba un desperdicio del conocimiento acumulado a
partir del didlogo social surgido entre empleadores, trabajadores
y representantes del Estado, que impactaba negativamente en la
generacion continua de conocimiento de la organizacion de la
produccion al interior de cada industria, de sus encadenamientos
productivos, del efecto del cambio tecnologico en el surgimiento
de nuevas ocupaciones y, principalmente, competencias
requeridas en los perfiles ocupacionales existentes.
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Todo lo anterior generd un costo de coordinacion que
incidia negativamente en la produccion de los bienes publicos
producidos por ChileValora, particularmente en los perfiles
de competencias laborales, ralentizando su actualizacion,
modificacion y/o transformacion con la velocidad requerida
por el mercado del trabajo*!. Cabe sefialar que a diciembre de
2025 debiese actualizarse cerca del 70% del catalogo de perfiles
vigentes, lo cual presupone un esfuerzo de coordinacion publico-
privada cuyo costo, de no mediar cambios en la naturaleza de los
OSCL, como ocurrio gracias a la modificacion legal, seria muy
dificil de afrontar.

Respecto a las personas certificadas, aun cuando son cifras
absolutas significativas, son muy bajas al representarlas como
proporcion de la fuerza de trabajo que no posee acreditaciones
formales en el mundo del trabajo. Durante 2023 se efectuaron
17.639 certificaciones, lo que representa 0,18% de la fuerza de
trabajo y 0,2% de la poblacion ocupada mayor de 20 afios que
no dispone de acreditaciones de sus competencias.

En lo que respecta al tercero de los desafios, particularmente,
la provision de servicios de calidad y accesibles es un juicio que
hacen las personas usuarias del sistema, lo que en el caso de
ChileValora se ha medido periodicamente mediante encuestas

de satisfaccion. Un estudio realizado por STATCOM DATA VOZ
(2023) establecio que el nivel de satisfaccion de las personas
beneficiarias con el proceso de evaluacion y certificacion es alto,
alcanzando 84,5% de evaluacion positiva neta entre las personas
atendidas entre junio de 2021 y junio de 2022. Respecto a los/
las empleadores/as, otro estudio realizado por IPSOS Chile
(2023) con datos de 2022, mostrd que su satisfaccion neta con
el proceso de evaluacion y certificacion fue de 84% y estuvieron
de acuerdo en mas del 90% respecto del valor que les aporta la
certificacion.

Finalmente, el 87% de las y los empleadores declararon que
habian capacitado a sus trabajadores/as en los perfiles que se iban
a evaluar, consistentemente con la experiencia internacional, en
el sentido de que se producen sinergias entre la certificacion de
competencias y el sistema de capacitacion laboral, aumentando
la pertinencia de este ultimo con relacion a las necesidades de
capital humano que tienen las empresas.

En aspectos relacionados con el cuarto de los desafios,
construir y comunicar reconocimiento y participacion, el citado
estudio a los beneficiarios/as ejecutado por STATCOM DATAVOZ
concluyo que solo un 63% sefiald conocer a ChileValora y saber
gue son ellos quienes entregan la certificacion, otro 9,8% conoce

1 Se entiende por costo de coordinacion el esfuerzo y gasto energético y de recursos que supone organizar los procesos actividades e insumos necesarios para obtener el bien o servicio deseado.

la institucion, pero no la vincula a la entrega de la certificacion,
y finalmente un 18,4% indico no conocer a ChileValora. Estos
resultados, establecen que la alta satisfaccion no se vincula
necesariamente a un alto conocimiento de la institucion
y tampoco con los bienes publicos que ésta genera. Esto
ultimo, pareciera estar mas relacionado con la forma en que se
estructuran los procesos de trabajo para proveer el servicio. Este
es precisamente uno de los aspectos que se pretende modificar
con el proyecto de ley.

Por ultimo, respecto del quinto desafio, monitorear y evaluar
los resultados e impactos de las actividades de evaluacion, los
datos entregados anteriormente provienen de una practica
recurrente de ChileValora. Las evaluaciones de satisfaccion,
tanto de personas que han sido beneficiadas con la certificacion
como de los/las empleadores/as en donde trabajaban en ese
momento, tienen como objetivo ir obteniendo retroalimentacion
directa de los resultados que se van produciendo, de acuerdo
con la percepcion de los actores involucrados. Un segundo
paso, considerablemente mas complicado metodologicamente
Yy Mas oneroso presupuestariamente, seria pasar a evaluar los
impactos que eventualmente se producirian en variables medibles
cuantitativamente, tales como variaciones en los ingresos de
las personas beneficiadas, variaciones en la productividad de
las empresas involucradas o variaciones en la empleabilidad de
mediano plazo de las personas.

La experiencia internacional muestra que, como toda politica
publica, los sistemas de certificacion de competencias laborales
han sido sometidos a evaluaciones de distinto tipo. Sin embargo,
no existe evidencia significativa suficientemente robusta que
permita medir sus resultados e impactos en los paises en que se
encuentran operando. Esto se debe, en parte, a que los sistemas
(principalmente los publicos) tienen objetivos que van mas alla
de los resultados especificos de la certificacion y también a las
dificultades metodologicas que presenta el aislar el efecto de la
certificacion de otras diversas variables que estan interviniendo
en los resultados e impactos que se pretende medir. Las
evaluaciones realizadas por ChileValora son consistentes con lo
realizado mayoritariamente hasta ahora a nivel internacional. No
obstante, algunos sistemas mas maduros han comenzado a hacer
evaluaciones que buscan medir el impacto, usando datos mas
robustos, mostrando evidencia valiosa respecto de los efectos
positivos que se producen en los ingresos y la empleabilidad de
las personas certificadas y en la productividad y competitividad de
las empresas. Un ejemplo de ello es la evaluacion realizada por
CONOCER, en México, pais en el cual el sistema esta proximo a
cumplir 30 aflos de operacion.
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2.4 Una nueva Ley
para ChileValora

El proyecto de ley recientemente aprobado busca perfeccionar
el funcionamiento del sistema y generar mecanismos que
permitan ampliar su cobertura.

En el ambito de deteccion de las necesidades del mercado
del trabajo, se busca ampliar la accion de los OSCL, posibilitando
que participen, con el apoyo del Estado, en acciones de
prospeccion del mercado del trabajo en las dreas economicas
de su competencia, lo que agregaria un componente relevante
a nivel microeconomico para el sistema de informacion del
mercado laboral que se articula desde el Ministerio del Trabajo.
Esto posibilitara, entre otras materias, ir levantando directamente
desde los procesos productivos la generacion y destruccion de
empleos que se ira proyectando al mediano plazo producto de las
adecuaciones generadas por la transicion energética y ambiental.

Con respecto a proveer servicios de calidad y accesibles a la
poblacion, las modificaciones mas importantes que contiene el
proyecto de ley son: fortalecer los OSCL, al darles el caracter de
permanentes; ampliar las facultades de ChileValora en materia
de elaboracion de planes formativos y construccion de rutas
formativo laborales (actualmente se hace por un convenio
con SENCE); y agregar la facultad de suscribir convenios de
homologacion con otros paises para el reconocimiento de
certificaciones otorgadas en el extranjero, posibilitando al
mismo tiempo que las personas con competencias reconocidas
puedan ser agregadas al registro nacional. Simultdneamente, se
igualan las condiciones de financiamiento mediante franquicia
tributaria de los procesos de evaluacion y certificacion con los
de capacitacion laboral, tanto respecto de los tramos de ingreso
franquiciables, como de los pagos por intermediacion de los
OTIC. Se busca, con esto, generar un mayor incentivo para
qgue las empresas certifiquen a sus trabajadores. Para agilizar el
proceso de evaluacion y certificacion, la modificacion legal le
otorga a ChileValora la facultad de administrar directamente el
presupuesto asignado para estos fines, antes intermediado a través
del SENCE. Al mismo tiempo, se pretende ampliar la capacidad de
elaborar planes formativos y construir rutas formativas laborales,
consistentes con el marco de cualificaciones de la formacion
técnico profesional.

Con relacion al desafio de construir y comunicar
reconocimiento y participacion, ello pasa por dos lineas de
trabajo: ampliar la cobertura del sistema en aquellos rubros
en donde la certificacion agrega mayor valor y fortalecer
la capacidad de ChileValora para articular a los actores en
todo el territorio e ir construyendo marca. A ello apuntan las
modificaciones contenidas en el proyecto de ley recientemente
aprobadas, particularmente, la ya mencionada equiparacion de
las condiciones en que opera la franquicia tributaria tanto para
capacitacion como certificacion, como, asimismo, los recursos
para ir dotando al servicio de direcciones regionales, ademas
de la modernizacion de su sistema de direccion corporativo.
Todo esto permitira contar con mas herramientas los proximos
afos que seran los de maduracion del sistema, toda vez que su
reconocimiento social se basa en el valor del certificado y su
impacto en la disminucion de las asimetrias de informacion en
el mercado del trabajo.

Finalmente, a partir de las adecuaciones que se posibiliten
producto de la modificacion de la normativa, ChileValora tiene
el desafio de ir progresando y sofisticando sus metodologias
y herramientas para evaluar los efectos que su accion esta
generando, moviéndose desde las evaluaciones de satisfaccion
y procesos a evaluaciones de resultados e impactos.

En suma, el proyecto de ley recientemente aprobado busca
proveer al Sistema de Certificacion de Competencias Laborales
de las herramientas necesarias para afrontar el desafio de
extension de la cobertura y consolidar el reconocimiento social
de los servicios que entrega a trabajadores/as y empleadores/
as, potenciando la agregacion de valor que produce en el
funcionamiento del mercado del trabajo.
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3. Por qué un sistema
de certificacién de
competencias laborales

El concepto de competencia laboral surgio en paises
desarrollados en la década de los 80 del siglo pasado, como
una respuesta a la creciente falta de sintonia entre los sistemas
educativos y productivos (Mertens, 1996). En la actualidad una
serie de factores han acentuado dicha falta de sintonia. En
primer lugar, el aumento de la velocidad de obsolescencia de
las habilidades en el mundo del trabajo y la alta movilidad laboral
producida tanto por las modificaciones en la organizacion de la
produccion orientadas a lograr una mayor flexibilidad competitiva
como por el surgimiento de la economia digital. En segundo lugar,
el cambio en las preferencias de las personas, cuyos proyectos
de vida, al menos para un grupo cada vez mas relevante de la
poblacion, ya no se encuentran anclados a la construccion de
una identidad laboral fija en torno de la cual dicho proyecto
deba supeditarse®®. En tercer lugar, la estabilizacion del trabajo
independiente como una alternativa y el surgimiento de nuevas
formas de contratacion y subcontratacion. En cuarto lugar, el
aumento de los flujos migratorios entre paises. Todos estos
fendmenos han puesto en evidencia la baja capacidad de
adaptacion que tienen los sistemas educacionales frente a la
dinamica de cambio explosivo en el mundo de la produccion,
los servicios y el trabajo.

3.1 Elementos conceptuales
que justifican la certificacion
de competencias laborales

Desde el punto de vista de la teoria economica convencional,
la certificacion de competencias laborales es un servicio que
contribuye a mitigar y/o resolver imperfecciones del mercado
laboral, particularmente la existencia de asimetrias de informacion
gue obstaculizan el encuentro entre oferta y demanda de trabajo,
generando costos econdmicos y sociales. La certificacion de
competencias laborales favorece a las personas que buscan
trabajo y a el/la empleador/a involucrado/a en un proceso de
contratacion, porgue el certificado opera como una sefial de que
el/la trabajador/a cumple con el estandar que el mercado laboral
exige para el gjercicio de una ocupacion. En consecuencia,
disminuye el tiempo de busqueda de un nuevo empleo
(trabajador/a) y de reclutamiento (empleador/a). Sin embargo,
desde la misma perspectiva econdmica, si bien la certificacion
favorece a futuros/as empleadores/as (quienes buscan reclutar
trabajadores/as), no esta claro que quien emplea actualmente
se interese en certificar a sus trabajadores/as, ya que, al menos
en teoria, la certificacion no aporta informacion nueva y, a su
vez, corre el riesgo de “poner en vitrina” a sus trabajadores/as,
quienes podrian ser reclutados/as por la competencia. Por tanto,
hay un desincentivo a financiar la certificacion de las personas
gue emplea. La excepcion a la regla podria provenir de aguellas
empresas que enfrentan fuertes exigencias de trazabilidad en
mercados altamente competitivos o de empresas que pagan
salarios de eficiencia.

2 E1 65% de los/las trabajadores/as en Chile indica que no aceptaria un trabajo si pensara que afectaria negativamente su equilibrio entre el trabajo y la vida, versus el 58% de los/|as trabajadores/as a nivel global.
El 41% dice que su empleador/a le ofrece un correcto balance. 54% de la generacion "Y” ha renunciado a un trabajo porque no encajaba con su vida personal (Randstad, 2023:16-18)

Por consiguiente, desde el enfogue econdmico, la existencia
de un sistema de certificacion de competencias se justifica en la
medida que:

» Disminuye las asimetrias de informacion al acortar los tiempos
de busqueda de un nuevo empleo por parte de las personas y de
llenado de vacantes por parte de las empresas.

= Genera externalidades positivas en el resto de la institucionalidad de
formacion y capacitacion, mejorando la pertinencia de dicha oferta
(planes formativos para SENCE, mallas formativas de carreras de
Institutos Profesionales de Educacion Técnico Profesional basadas
en estandares ChileValora).

Incentiva el incremento de la demanda por capacitacion basada
en dichos estandares en aquellos sectores que le otorgan valor
a la certificacion, lo que podria tener un efecto indirecto en la
productividad en aquellos sectores de la industria comprometidos
con dichos estandares. Esto es potencialmente posible en la
medida que cuente con una escala adecuada, al establecer
estandares de desempefio validados por la industria y, al mismo
tiempo, aumentar la informacion publica de las competencias
laborales de las personas.

Promueve la movilidad de las personas en el mercado del trabajo,
de empleos y empresas menos eficientes a mas eficientes,
favoreciendo la productividad del conjunto de la economia.

Contribuye a facilitar los procesos de reconversion e intermediacion
laboral, al identificarse las competencias laborales que traen
consigo las personas y aquellas asociadas a los nuevos perfiles
ocupacionales gue se encuentran disponibles en otros sectores de
la economia. Esto permite distinguir cuales de las que portan seran
utiles en las nuevas ocupaciones y cuales necesitan adquirir a traves
de paquetes de entrenamiento o capacitacion. (Por ejemplo, desde
la industria del gas y el petroleo hacia la del hidrogeno verde).

35



3.2 Elementos de realidad que justifican
la certificacién de competencias laborales

Son varios los elementos de la realidad del mercado del trabajo
en Chile que justifican el desarrollo de un sistema de robusto
de certificacion de competencias laborales. En lo que sigue se
describen los principales.

Un primer elemento relevante es el bajo nivel educativo de la
fuerza laboral. Un 56% de quienes forman parte de la fuerza de
trabajo no cuenta con una formacion conducente a un titulo. Estas
cifras se agudizan al revisar los niveles de escolaridad de la fuerza
de trabajo en sectores relevantes de nuestra economia. Asi, segun
datos de CASEN 2022, en el sector de la agricultura ganaderia,
silvicultura y pesca un 75,46% de las personas poseen 4° medio
o inferior; en construccion, el 59,71%; en comercio el 48,63% vy
en actividades de alojamiento y servicios de comida un 47,25%.

Como lo muestra la Tabla N21, un 42,8% de la fuerza de trabajo
mayor de 20 afios tiene niveles de escolaridad de 42 medio o
inferior, sin considerar a quienes pudieran haber desertado de la
enseflanza secundaria técnico profesional. De ese porcentaje, al
menos 29,8% tiene ensefianza basica completa o inferior. Muchas
de estas personas se han desempefiado en un oficio durante afos,

sin que puedan visibilizar en el mercado el conocimiento y practica
adquiridos. Tomemos, por ejemplo, la industria de la construccion:
tal como se sefialo, 59,71% de sus trabajadores poseen 4° medio
o menos®® En la organizacion de la produccion dentro de
la industria existen diversos niveles de oficios que precisan de
conocimientos, tales como maestros carpinteros, enfierradores,
de instalaciones ceramicas, de instalaciones sanitarias, trazadores,
entre otros; capataces de obra gruesa, de terminaciones. Ninguno
de estos oficios se aprende en el sistema educacional en carreras
técnico-profesionales, por lo que quienes se desempefan
en ellos no poseen reconocimiento formal de su saber hacer,
lo que no les permite acreditarlo en el mercado laboral. Los/
las empleadores(as), por su parte, no tienen mecanismos para
discriminar quienes tienen las competencias de quienes no, por
lo que deben gastar recursos en periodos de prueba y error que
afectan la productividad general de sus proyectos.

Un segundo elemento para considerar es el alto nivel de
rotacion laboral en Chile, el que a diciembre de 2022 alcanzaba
aun 35,3%., lo que significa que, en promedio, aproximadamente
1 de cada 3 personas cambia de trabajo en un afio.

Tabla N21: Distribucién Porcentual del Nivel Educacional alcanzado en Chile. Personas Ocupadas Mayores de 20 afios

NIVEL EDUCATIVO AL CUAL ASISTE O EL MAS ALTO AL QUE ASISTIO

S
E) EX €D 65 0 mis ACUMOIADO

Educacién Basica o Inferior 31% 6,8% 20,7% 32.2% 37,6% 12,9% 12,9%

Humanidades (sistema antiguo) o Educacion Media Cientifico-Humanista 29,2% 26,8% 34,5% 32,9% 29,3% 29,9% 42,8%

Técnica, Comercial, Industrial o Normalista (Sistema antiguo) o Educacion Media Técnico Profesional 12,3% 11,4% 12,4% 11,4% 9,4% 11,8% 54,5%
Técnico de Nivel Superior (Carreras de 1 a 3 afios) 18,2% 14,9% 11,5% 17% 4,9% 13,7% 68,2%

Profesional (Carreras 4 0 mas afios) 35,9% 35.3% 17.5% 12,3% 16,0% 28,3% 96,5%

Magister o Maestria, Doctorado 1.2% 4,8% 3.4% 3.5% 2,8% 3.5% 100,0%

Fuente: elaboracion propia con datos encuesta CASEN 2022.

3 Encuesta Casen 2022. Cruce de las preguntas e6a, ol y ramal.

Como se observa en la Tabla N92, las mayores tasas de rotacion
laboral se producen en las pequefias y medianas empresas. En
si, la rotacion laboral es principalmente una consecuencia de la
operacion y dinamismo de los distintos sectores econdomicos,
propios de una economia de mercado. Lo relevante de observar
estas cifras esta en que las personas que pierden empleos deben
recolocarse en otros nuevos, mediando un periodo de busqueda
de trabajo y llenado de vacantes que se traduce en desocupacion.
En muchos casos esto se debe a falta de informacion o desacople
entre las habilidades que poseen las personas y los requerimientos
de las empresas, alargando los periodos de desempleo vy
produciendo un alto costo personal, familiar y social, a la par con
que no se aprovecha el potencial de capital humano disponible.
Siguiendo a Mertens, “Lo anterior significa también trayectorias de
ocupacion que pueden oscilar no solo entre lo formal e informal,
sino también, entre ser empleado o trabajar por su cuenta
como pequefio empresario o0 alguna forma hibrida. Es decir, las
trayectorias de empleo individual tienden a ser menos estables,
Nno solo para los operarios o quienes laboran en ocupaciones
elementales sino también para el personal técnico y profesional,
con mayores posibilidades de riesgo de pasar del sector formal

al informal, o de opciones conscientes de pasar de empleado
a empresario, incluso combinando las dos formas en la misma
jornada.” (Mertens, 1996:29).

Segun un estudio del Observatorio Laboral de la Region
Metropolitana (OLRM, 2019), realizado con registros
administrativos de empleos formales, el 54% de las transiciones
laborales producen ganancias salariales y el 46% no, mientras
que las transiciones a empresas mas productivas son de 51%. Sin
embargo, el mismo estudio muestra que las tasas de rotacion
para trabajadores con menor educacion son consistentes y
significativamente mas altas que para trabajadores de mayor
educacion y que las transiciones hacia empresas mas productivas
O puestos que generan ganancias salariales son menores.

Estos niveles son diferenciados por sector, tamafio de empresa
y nivel educativo (a menor nivel educativo mayor es la rotacion)
lo que podria revelar, en parte, desajustes entre las competencias
que demandan las empresas y las que traen consigo las personas
que buscan empleo. La siguiente tabla muestra la tasa de rotacion
laboral por tamafio de empresa.

>

Tabla N22: Tasas de Rotacién Laboral, Tasas de Entrada y de Salida, segun tamaro de Empresas

DICIEMBRE 2022/P TASA DE ROTACION LABORAL TASA DE ENTRADA LABORAL TASA DE SALIDA LABORAL TRL NETA
Tasa Anual (%) | Var. Anual (pp.) | Inc. (pp.) Anual (**) Tasa Anual (%) | Var. Anual (pp.) Tasa Anual (%) | Var. Anual (pp.) [t
Microempresas 36,8 9,1 36,8 32,5 -26 411 79
Pequefias Empresas 401 -2 40,1 383 7.7 41,9 3.8 -3,6
Medianas Empresas 40 13 40 389 -16 411 4,2 -2.2
Grandes Empresas 311 11 311 30 -21 32,1 43 -2.2

Fuente: INE (2023).

*Tamafio de las empresas segun numero de puestos de trabajo ocupados: microempresa (2 a 4 personas), pequefias empresas (5 a 49 personas), medianas empresas (50 a 199 personas),

grandes empresas (200 o mas personas).

(**) Suma de las incidencias es igual a la variacion de la TRL general y puede diferir en total al sumar con mayor numero de decimales y considerar a las empresas sin clasificacion de actividad economica asignada.

P/Cifras provisionales
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Un tercer elemento es la duracion del desempleo. Un estudio
de Acufia y Bravo (2023) sitla en 5,2 meses el promedio de
la duracion del desempleo entre febrero y abril de 2023 y un
11,7% de las personas desocupadas estaban en esta condicion
por 12 meses o mas. En total eran 95.250 personas. Para el
mismo periodo, registraban alzas en el promedio el segmento
de personas desocupadas que tenian un nivel educativo inferior
a secundaria completa y las personas mayores de 50 anos,
cuyo promedio estaba en 8,6 meses, 19,6% del subtotal, con un
desempleo de larga duracion.

Estas cifras son, en parte, expresion del desacople que se
presenta en el mercado del trabajo y especificamente en el
ambito de la intermediacion laboral, el que afecta en mayor

medida a las personas con menores niveles de educacion formal
y sin credenciales que acrediten su saber hacer, que evidencien
sus competencias generales y especificas para desempefiarse
laboralmente. También afecta a las empresas, particularmente
a las de menor tamario, que generalmente no cuentan con los
recursos para realizar procesos de busqueda de personas para
llenar puestos de trabajo disponibles.

Dicha situacion, que en el largo plazo se podria abordar
desde el espacio formativo, tiene como correlato que una parte
importante de las empresas No encuentren personas que reunan
las competencias idoneas para ocupar vacantes disponibles. En
Chile, esto se refleja en el alto porcentaje de la poblacion que
tiene niveles de escolaridad inferiores a 42 medio, sin ninguna
credencial que lo habilite para desemperiarse en alguna actividad
determinada.

Un cuarto elemento es la irrupcion de fendmenos emergentes
gue estan comenzando a afectar en forma notoria el mercado del
trabajo, tales como, la aceleracion de flujos migratorios, el cambio
climatico, la trasformacion de matriz energética hacia formas
de produccion limpia y la irrupcion del cambio tecnologico. En
este ultimo caso un reciente estudio de Acufia y Bravo (2023)
estima una probabilidad promedio de automatizacion del empleo
en Chile para el 2020 de 43,6%, mientras que un 25,6% de los
ocupados se encontraban en alto riesgo de automatizacion
(probabilidad superior al 70%). Los grupos mas afectados serian
quienes ejercen ocupaciones de mediana calificacion y que se
desenvuelven en ramas de actividades inmobiliarias, actividades
financieras, transporte y almacenaje. Esto generard una gran
presion por la reconversion laboral de estas personas, las que
poseen competencias y habilidades que, de ser certificadas,
podrian abrir para ellas posibilidades laborales en otros sectores
economicos o facilitar y acortar el transito por rutas formativo
laborales en otras areas.

Finalmente uno de los problemas endémicos de nuestro pais
ha sido la baja articulacion y debilidad estructural de los distintos
componentes de un sistema de politicas activas de empleo,
que apunte a disminuir las fallas en la operacion del mercado
del trabajo: cuestionado nivel de pertinencia de la oferta del
sistema de capacitacion laboral respecto de los requerimientos
de los sectores productivos, debilidad institucional y operativa
del sistema de intermediacion laboral publico (Oficinas
Intermediacion Laboral de los municipios), incipiente capacidad
de generacion de informacion relevante para los actores del
mercado del trabajo (Observatorios Laborales). Un sistema de
certificacion robusto que aporta bienes publicos como perfiles,
planes, rutas, certificaciones, en articulacion con otras politicas
activas de empleo (Capacitacion, Intermediacion Laboral),
contribuye probablemente a que menos personas afectadas se
transformen en desocupadas cronicas o se vean desplazadas a
trabajos precarios, con el consecuente impacto en su calidad
de vida y en los niveles de pobreza y desigualdad. Ademas,
mitiga fallas de mercado, hace mas meritorio los procesos de
contratacion y, en la medida que opere a una escala adecuada,
contribuye a mejorar la eficiencia y productividad de la economia
como un todo.

Para casos como el descrito precedentemente, son
varios los actores que se benefician con un sistema de
certificacion de competencias. Siguiendo a Branka (2016:11)*,
‘la necesidad del reconocimiento de las competencias
responde a las preocupaciones de los usuarios. Para las
personas, el reconocimiento de sus competencias apunta
a: (i) la empleabilidad, el uso de sus certificados y el progreso
de su carrera laboral; (iii) desarrollo de mas competencias en
el futuro. Para los/las empleadores/as, sus preocupaciones
estan usualmente relacionadas con: (i) mejor desempefio de la
companfia; (i) cumplimiento de la regulacion relacionada. Para
los proveedores de capacitacion laboral, sus necesidades son: (i)

mejorar la pertinencia de la capacitacion (i) incrementar el interés
en la capacitacion. El gobierno tiene que ampliar prioridades, tales
como: (i) parear los trabajos con las competencias, previniendo la
subutilizacion; (i) combatir la informalidad; (iii) ampliar la equidad
social; (iv) apoyar politicas publicas coherentes y el didlogo social.
Elvinculo entre puestos de trabajos y competencias es la materia
mas importante para empleadores/as y personas y es también
una de las prioridades del sector publico”.

Esa es la agregacion de valor gue produce a los distintos
actores dentro del mercado del trabajo un sistema de
reconocimiento de las competencias: mejora la informacion
disponible para la toma de decisiones y facilita y disminuye
los tiempos de encuentro entre oferta y demanda de empleo.
Por cierto, los sistemas de formacion formal son una fuente
importante para proveer las acreditaciones que se usan en el
mercado del trabajo para seleccionar personas para los puestos
disponibles. Sin embargo, el problema surge con las personas
que no poseen esas acreditaciones y que se han entrenado en
los mismos puestos de trabajo (formacion informal) o a través de
cursos especificos (formacion no formal). Para este segmento de
personas y sus empleadores/as es que hace sentido y agrega valor
un sistema de certificacion de competencias laborales. Segun la
OECD, el mercado del trabajo “es el lugar para la produccion de
situaciones de aprendizaje no formal e informal. Los empleadores/
as de todos los paises, sin excepcion, sefalan que el aprendizaje
informal y no formal mas relevante tiene lugar en el puesto de
trabajo. Esto es crucial para explicar el por qué ellos habitualmente
piden involucrarse directamente en la definicion de los estandares
usados en los procesos de reconocimiento, especialmente si
conducen a certificar cualificaciones.” (Werquin, 2010:7)

4 Texto original en inglés, traduccion propia. Esto es valido para todas las citas referidas a bibliografia en ese idioma de este u otros autores
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En la base de un sistema de certificacion esta la definicion de
competencias. Conceptualmente se definen como ‘la capacidad
de realizar las tareas y deberes necesarios para desempefar un
trabajo determinado. Estas han sido adquiridas y desarrolladas
en el proceso de entrenamiento. En el caso de las personas,
las competencias dan la oportunidad de encontrar y retener un
trabajo, progresar en la carrera laboral y ganar salarios decentes.
Desde la perspectiva de los empleadores, ofrecer un contrato
de trabajo y un cierto nivel de salarios depende de su confianza
-y su reconocimiento- de que un/a potencial empleado/a tiene
competencias valiosas para el trabajo. (Branka, 2016:18)

Los sistemas de certificacion de competencias forman parte
integrante de lo que se ha denominado sistemas de aprendizaje
permanente o a lo largo de la vida. En este enfoque, “Las
competencias son fundamentales para permitir el progreso de
las personas y de los paises en un mundo cada vez mas complejo,
interconectado y cambiante. Los paises en los que las personas
desarrollan competencias solidas aprenden a lo largo de su
vida y usan las competencias de manera plena y eficaz en el
trabajo y en la sociedad, son mas productivos e innovadores y
disfrutan de un mayor nivel de confianza, de mejores resultados
sanitarios y de mas calidad de vida. Las politicas de competencias
desempefian un papel principal en el establecimiento de las
vias de desarrollo de los paises, ya que, por ejemplo, facilitan la
adopcion de las nuevas tecnologias y mejoran la cadena de valor
anadido. También hacen que los paises sean mas atractivos para
las inversiones extranjeras directas y suelen ayudar a fomentar
sociedades mas tolerantes y cohesionadas.” (OECD, 2019)

Como ya se menciono, un sistema de certificacion de
competencias no solo agrega valor a las personas y los/las
empleadores/as, directamente involucrados en el mercado
del trabajo. También permite hacer mas pertinente la oferta de
capacitacion laboral, al focalizar los resultados ofrecidos con
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el cumplimento de los estandares de competencias requeridas
para cada perfil laboral. Adicionalmente, permitiria a los distintos
actores del sistema formativo formal trabajar en la instalacion
de un sistema de reconocimiento de aprendizajes previos (RAP),
posibilitando el surgimiento de rutas formativas y laborales, tanto
verticales (mayores niveles de competencias y habilidades dentro
de una misma industria) como horizontales (competencias y
habilidades que permiten desempefios en distintas industrias).

Estas sinergias con los sistemas de formacion formal y no
formal son otros de los efectos positivos de la instalacion de un
sistema de certificacion de competencias laborales, confluyendo
en el objetivo de visibilizar las competencias pertinentes para
el mercado del trabajo y posibilitar el disefio de trayectorias
formativas y laborales. Asi, aun cuando este reconocimiento de
los aprendizajes informales y no formales, no crea por si mismo
capital humano, lo hace mas visible y mas valioso para la sociedad
en el mediano plazo (Werquin, 2010)..

Los sistemas de certificacion ocupacional en América Latina
tuvieron su origen en 1975, cuando CINTERFOR/OIT, "en
cumplimiento de un mandato de la XI Reunion de la Comision
Técnica, se aboco al desarrollo de un proyecto sobre medicion
y certificacion de las calificaciones ocupacionales adquiridas por
los trabajadores a través de cursos de formacion sistematica,
mediante la experiencia laboral o por una combinacion de
ambos.” (Mertens, 1996:63). En octubre de 1976 en Costa Rica

se dio inicio al proceso de institucionalizacion de la certificacion
ocupacional con la creacion de un Departamento especializado
en el Instituto Nacional de Aprendizaje (INA), cuyo objetivo
central fue administrar en todo el pais el Sistema de Certificacion
Ocupacional. Luego, en 1983 fue promulgada la Ley Organica
del INA, que establecio un sistema para certificar oficialmente
los conocimientos y destrezas de las personas en el mundo
del trabajo. Aflos después, en 1990, en Brasil se crea Programa
Nacional de Calificacion y Certificacion (CNQCQ), inserto en el
Programa Brasilefio de Productividad y Calidad.

Los modelos actuales de certificacion de competencias
laborales se insertan en distintas logicas de operacion. Desde
la perspectiva del modelo tedrico que lo sustenta, el sistema
norteamericano se basa en el modelo conductista, el que
‘parte de la persona que hace bien su trabajo de acuerdo
con los resultados esperados, y define el puesto en términos
de las caracteristicas de dichas personas. El énfasis estd en el
desemperio superior y las competencias son las caracteristicas
de fondo que causan la accion de una persona” (Mertens,
1996:81). El sistema francés se inscribe en la logica constructivista.
‘Construye la competencia no solo a partir de la funcion que nace
del mercado, sino que concede igual importancia a la persona, a
sus objetivos y posibilidades” (Mertens, 1996:81). El modelo inglés,
por su parte, utiliza la logica del ‘'modelo funcional’, que tiene
su base en la escuela funcionalista de sociologia, caracterizada
por la utilidad que se les otorga a las acciones que sostienen la
estructura social. Asi, “el tipo de analisis funcional —la base de las
normas de competencias inglesas (NCVQ)- describe el puesto
o la funcion, compuesto de elementos de competencia con
criterios de evaluacion que indican niveles minimos requeridos.
Esto estd basado en la idea de construir bases minimas para el
efecto de la certificacion.” (Mertens, 1996:70). Este enfoque surgio
con fuerza en Inglaterra con la instalacion en 1986 del Consejo
Nacional de Competencias Laborales. Hacia 1995, el sistema

tenia mas de 800 perfiles ocupacionales y se habia certificado
a mas de 1 millon de personas. También en 1995 comienza la
consolidacion del modelo canadiense, con la instalacion de 20
consejos sectoriales de gremios empresariales y sindicatos, en
un modelo bipartito, aun cuando el gobierno habia comenzado
a promocionarlos en 1992.

No obstante, la norma no solo depende de los enfoques
conceptuales con las que se construyan, también esta
determinada por los marcos institucionales en los que opera
cada sistema, dependiendo de si es “..a) nacional, sectorial o
de empresa; b) bases nacionales comprehensivas y uniformes
(Reino Unido; Australia) o bien, autorreguladas por el mercado
(Estados Unidos); bases para una preparacion inicial, facilitando
la transicion de la escuela al trabajo (Alemania, Dinamarca), o
bien, para facilitar la movilidad de trabajadores calificados (Japon,
Canada)” (Mertens, 1996:85).

El sistema chileno es tributario del enfoque funcional, el cual
se comenzo a utilizar en Chile a partir del Programa "Cero falta”
desarrollado por la Fundacion Chile, que definio estandares,
evaluo y certifico a trabajadores/as con la finalidad de realizar una
experiencia piloto con dicho enfoque. Posteriormente, a partir de
2002 se gjecuto el Programa Chile Califica, una de cuyas lineas de
accion era disefiar, probar y proponer un sistema de certificacion
de competencias laborales, en el marco de un programa con
distintas acciones destinadas a instalar en Chile un sistema de
formacion a lo largo de la vida. A partir de esta propuesta, en
el afio 2008 se creo el Sistema Nacional de Certificacion de
Competencias Laborales, determinando que la institucion a
cargo de gestionarlo fuese ChileValora. El sistema tiene en estos
momentos 15 afios de operacion, menos de la mitad de los
sistemas de certificacion de competencias con mas antiguedad
como el britanico, canadiense, australiano © mexicano, que estan
en torno a los 40 afios de funcionamiento.
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3.3 Ambitos de accién del Estado

Aun cuando el interés principal en un sistema de certificacion
de competencias laborales estd en las personas y las empresas,
en la medida en que permite acelerar los procesos de busqueda
y seleccion, ya sefialamos que hay otros actores institucionales
que se ven beneficiados, como las instituciones de Educacion
formaly no formal. En la practica, el surgimiento de los sistemas
de certificacion de competencia laboral ha tenido distintos
impulsores y financistas. En Reino Unido, Australia y México ha
sido el Estado quien ha tomado la iniciativa. En Estados Unidos,
por el contrario, opera un modelo regulado por el mercado y
financiado desde cada uno de los sectores. En Alemania, Francia,
Italia, los paises escandinavos, Canada y Japon el rol principal en
el sistema lo juegan las organizaciones empresariales y sindicales,
aun cuando la operacion del modelo es financiada de manera
importante desde el Estado.

Los ejemplos de sistemas de certificacion de competencias
que hayan sido creados desde el sector privado son escasos,
siendo Estados Unidos el ejemplo mas relevante. En Chile, previo
a la instalacion del sistema, solo se conoce la experiencia de la
CORMA (Corporacion de la Madera, que agrupa a las empresas
mas relevantes del rubro forestal), quienes, impulsados por
exigencias desde sus clientes internacionales, avanzaron a fines
del siglo pasado, en el disefio de un sistema de validacion de
algunos estandares de competencias que debian cumplir sus
trabajadores y respecto de los cuales se debian certificar. Esta
iniciativa permanece vigente hasta hoy, no existiendo estandares
para este sector productivo en ChileValora, aun cuando se han
abierto conversaciones para avanzar en un proceso de integracion
de la industria al sistema, de la misma manera como lo realizado
anteriormente con el sector minero. Estas experiencias privadas,
sin embargo, son excepcionales y no tuvieron reéplica en otros
sectores econdmicos. En parte, por la ausencia de exigencias
desde sus clientes; también porque las habilidades, recursos
y niveles de organizacion de trabajadores/as y empresas son

disimiles entre las distintas industrias, regiones y tamarios de
empresa vy, finalmente, porque los beneficios de invertir en
certificacion no son completamente apropiables por la empresa.

Esas son algunas de las explicaciones de por qué el Estado
asume un rol central en su instalacion. Ello es valido no solo en
Chile sino para la mayoria de los paises. El operarlo privadamente
hace lento, desigual y con dificultades de legitimacion el proceso
de articulacion para definir y poner en operacion un sistema de
certificacion. La experiencia a nivel mundial muestra que es desde
el Estado que se han impulsado y financiado mayoritariamente
los sistemas de certificacion de competencias laborales (Mertens,
1996:48).

Pero el Estado asume un rol activo no solo para agilizar y
estandarizar el proceso entre las diversas industrias. También lo
hace por el caracter de bien publico tanto de los estandares,
como de los planes formativos construidos a partir de ellos,
especialmente si se trata de desarrollar competencias basicas
y transversales. La empresa no tiene disposicion a invertir
individualmente en el desarrollo de estandares y certificacion de
sus trabajadores/as que vayan mas alla de perfiles relacionados
con su propia cadena de valor y los puestos de trabajo distribuidos
en ella, pues corren el riesgo de que, al visibilizar los trabajadores/
as sus competencias en el mercado del trabajo, otras empresas
valoren eso con una mayor remuneracion y pierdan la inversion
realizada. Ello hace que las estandarizaciones y certificaciones
desarrollados en los sistemas liderados por el sector privado sean
muy poco portables por las personas, incluso dentro de un Mismo
sector productivo. El Estado, en cambio, debe velar por el interés
publico, por lo que debe preocuparse de la empleabilidad de las
personas, lo que se consigue mas eficazmente con credenciales
laborales portables, lo cual, a su vez, contribuye a mejorar la
eficiencia del conjunto de la economia (vision sistémica).

En consecuencia, el Estado asume un rol promotor del
sistema debido a los costos asociados al desempleo de personas,
especialmente el desempleo de largo plazo, por lo que busca con
su accion dinamizar la intermediacion laboral en el mercado del
trabajo, mejorando el encuentro entre oferta y demanda a partir
de la portabilidad y visibilidad de las competencias que posee
cada trabajador/a, contribuyendo con ello a la disminucion de
los periodos de desempleo para el trabajador y de los costos de
transaccion para las empresas. Adicionalmente, genera mayor
pertinencia de la capacitacion laboral, ambito especialmente
relevante en Chile, dada la magnitud de los recursos con que
el Estado contribuye para financiar cursos de capacitacion.
Finalmente, permite la articulacion con la educacion formal, a
través de la formacion tecnico profesional y el reconocimiento de
los aprendizajes previos en las mallas curriculares, la articulacion
con otros paises para la homologacion y reconocimiento de
estandares, todo lo cual posibilita ir construyendo progresivamente
un sistema de formacion permanente.

Adicionalmente, facilita los procesos de reconversion laboral,
porgue reconvertirse laboralmente no necesariamente significa
partir de cero, ya que muchas de las competencias con las
que cuentan los/las trabajadores/as seran utiles para las nuevas
ocupaciones. Asi, el contar con sistemas de certificacion, permite
verificar cuales son aquellas competencias que ya traen consigo
las personas que deberan cambiar de empleo y cuales son las que
necesitan para un nuevo puesto de trabajo y que deberan adquirir
a través de programas de entrenamiento y/o capacitacion®®.

> Un ejemplo de aquello se plantea con el proceso de transicion de nuestra matriz energética hacia fuentes limpias como el Hidrégeno Verde. Asi, por ejemplo, técnicos y operarios vinculados a la industria del gas y petroquimica

pueden reciclarse para migrar hacia esta nueva fuente energética.
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4. La experiencia internacional

respecto de resultados e impactos

Tal como se sefialo anteriormente, los sistemas de certificacion
mas antiguos llevan en torno a los 40 afios de funcionamiento.
Como toda politica publica, se utilizan evaluaciones para medir
sus efectos. Aun asi, no existe suficiente evidencia significativa y
robusta que permita estimar los impactos que estan produciendo
en los paises en que se encuentran operando. En parte, se debe
a que los sistemas (principalmente los publicos) tienen objetivos
que van mas alla de los resultados especificos de la certificacion.

Por ejemplo, el sistema belga se focaliza en los objetivos de la
politica de empleo en general. Esto dificulta la posibilidad de
comparar los resultados y los impactos, pues cada sistema declara
buscar objetivos que no necesariamente son estandarizables. El
siguiente grafico fue construido por Branka (2016:63), a partir de
los objetivos de las evaluaciones de 78 sistemas de certificacion
de competencias alrededor del mundo.

Grafico N21: Monitoreo y Evaluacion de Impacto de Sistemas de Reconocimiento de Aprendizajes:
Revision Documental

Monitoreo del Sistema

Evaluacion de Impacto del Sistema

. Sin Informacion Disponible

52% 13%

. Algo de Evidencia . Fuerte Evidencia

En general, existe informacion sobre los resultados de procesos
del sistema, tales como el numero de personas que concurren
a la certificacion, numero de personas que consiguen certificar,
numero de estandares validados y costos de los procesos de
certificacion, entre otros. También existen algunas cifras sobre
el nivel de conocimiento del sistema entre empleadores/as y
trabajadores/as, aun cuando en algunos casos, como el aleman,
se mide a través de la cantidad de consultas individuales al portal
web del sistema.

Una de las complejidades del proceso de evaluacion de
impacto de los sistemas de certificacion de competencias
laborales, aligual gue las evaluaciones de impacto de los procesos
formativos, es observarlos correctamente en el momento en
que éstos se manifiestan y, ademas, aislarlos del efecto de otras
politicas publicas o de la dinamica econdmica en general (Brarka,
2016:67). En el caso especifico de ChileValora, debe agregarse
el incipiente conocimiento publico del sistema, el que dificulta
que el certificado sea valorado masivamente como una sefial que
represente una alternativa a las redes informales de contactos y
confianzas, a las que recurren muchos empleadores en Chile, al
momento de contratar'®.

En un sentido mas general y dependiendo del alcance y
el nivel de desarrollo de los sistemas de certificacion, existen
diversos ambitos en los cuales es posible analizar la factibilidad
de desarrollar esfuerzos de evaluacion, dependiendo de cada
industria (Branka, 2016:67-68), a saber:

a) Impacto de la certificacion de competencias en los/las
empleadores/as:

= Cambios en el numero de las vacantes “dificiles de llenar”,
producto de la certificacion de competencias (a través de
encuestas de opinion).

» Cambios en las tasas de accidentabilidad (antes y después
de la certificacion).

= Reconocimiento (por parte de los empleadores) de cambios
en la productividad de sus equipos de trabajo.

» Reconocimiento (por parte de los empleadores) de cambios
en la motivacion de sus equipos de trabajo.

» Cambios en el cumplimiento de las regulaciones por parte
de los/as trabajadores/as

= Autoevaluacion de los empleadores: Tiempo promedio
de los procesos de busqueda, tiempo promedio en llenar
las vacantes publicadas.

» Cambio en los gastos de la empresa por la certificacion.

b) Impacto de la certificacion al nivel individual
= Autoevaluacion de cambios en la productividad.

» Autoevaluacion de cambios en la confianza, activacion
y motivacion.

- Calidad del empleo antes y después de la certificacion.
« Estabilidad del empleo antes y después de la certificacion.
« Cambios en el ingreso/salario producto de la certificacion.

» Aceptacion de la certificacion obtenida por parte de
los empleadores.

16 | a cuestion de si el sistema es conocido tiene profunda relacion con el valor del certificado como sefial para el empleador que se encuentra interesado en contratar y para el mercado en general. No se puede valorar aguello

gue no se conoce.
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c) Impacto para los proveedores de capacitacion laboral

= Autoevaluacion de los proveedores: numero de Nnuevos Cursos
diseflados y vendidos basados en las competencias requeridas
para la certificacion.

= Autoevaluacion de los proveedores: numero de participantes
en los Nuevos Cursos.

« Cambios en el numero de cualificaciones y certificados emitidos
basados en competencias reconocidas para la certificacion.

d) Impacto en las prioridades del gobierno
« Crecimiento del Producto Interno Bruto.
» Crecimiento de la productividad de las empresas.
» Crecimiento de las ventas sectoriales y de la oferta.
= Crecimiento de las exportaciones por sector productivo.
» Crecimiento del producto sectorial.

 Crecimiento de la movilidad laboral (ocupacional,
sectorial, territorial).

» Disminucion de la tasa de desempleo total y/o por
sectores especificos.

= Incremento de la tasa de pareos exitosos en la intermediacion
laboral para grupos de trabajadores certificados.

» Cambios en las vacantes “dificiles de llenar” para
los empleadores.

» Cambios en los indices de desigualdad, diferencias salariales,
pobreza, entre otros.

« Comparacion de trabajadores/as migrantes y nacionales en
situacion laboral, sobre o sub calificacion, nivel de ingresos.

« Cambios en la matricula de la educacion técnico profesional.

» Incremento de participacion en la educacion a lo largo
de la vida.

» Disminucion del nivel de informalidad laboral.

« Cambios en la tasa de personas certificadas en
ocupaciones especificas.

» Cambio en el numero de accidentes u otras variables
en ocupaciones especificas.

Estos son algunos, entre muchos otros, ambitos vy variables
posibles de incorporar en la evaluacion de los sistemas de
certificacion. Sin embargo, las aproximaciones empiricas
presentan multiples desafios, principalmente en el ambito de
aislar los efectos atribuibles a la certificacion de competencias
de aquellos relacionados con las multiples variables que estan
interviniendo. No obstante, en los ultimos anos se ha estado
avanzando y en Latinoameérica se ha realizd una interesante
evaluacion en Meéxico, pais en el cual el sistema comenzo a
funcionar en 1995.

El estudio encargado en México por la autoridad del
sistema, el Consejo Nacional de Normalizacion y Certificacion
de Competencias Laborales, CONOCER, concluye que, “en
promedio, las personas certificadas ante el CONOCER ganan
el doble que los trabajadores no certificados (513,667 y $6,858
pesos mensuales, respectivamente). Asimismo, se aprecia un
aumento significativo en la empleabilidad formal, pues el 93% de
la poblacion certificada labora en la formalidad, mientras que 1 de
cada 2 trabajadores que trabaja en los 10 sectores analizados lo
hace en la informalidad. Como resultado, el 85% de las personas
certificadas ante el CONOCER cuenta con acceso a servicios de
salud, frente al 45% de los demas trabajadores.

Al desagregar los resultados en 8 categorias por condicion
de ocupacion, se observa que los trabajadores certificados ante
el CONOCER reciben entre 18% y 108% mas ingresos que el
resto de los trabajadores. A su vez, los resultados por posicion
en el trabajo muestran que los principales beneficiados de la
certificacion de competencias laborales son los empleados
subordinados/remunerados y los trabajadores por cuenta propia,
pues reciben el doble (102% adicional) y triple (194% adicional)
de ingreso que el resto del mercado laboral, respectivamente.

Cabe destacar que los trabajadores certificados reciben un
Mmayor ingreso que sus pares en cada sector; este resultado es
consistente considerando el mismo puesto de trabajo, el mismo
numero de horas trabajadas, el sexo y el nivel de escolaridad.
Esto puede significar que la certificacion de competencias
laborales representa una estrategia importante para alinear
la demanda de trabajo con las caracteristicas que ofrecen los
trabajadores.En concordancia con los resultados anteriores,
el 82% de los trabajadores certificados afirman tener un buen
canal de comunicacion en cada organizacion, en donde el
/7% considera gque su opinidon es importante para la toma de
decisiones institucionales. Asimismo, el 94% de la muestra de
personas certificadas considera que los conocimientos, las
habilidades y competencias adquiridas a traves de los estandares
de competencias del CONOCER son necesarios para hacer su
trabajo de manera efectiva.” (Norther, 2022:200)

Otro ejemplo de evaluacion robusta es la realizada por Nakata
et al. (2021:23) para el Banco Mundial en Bangladesh. En ella se
evaluan los impactos del reconocimiento de aprendizajes previos
a través de la certificacion. El analisis sugiere que la evaluacion
del programa de reconocimiento de Aprendizajes Previos (RAP)
impacta positivamente el empleo de los/las trabajadores/as y su
calidad, asi como la formalidad del empleo y los niveles de salarios;
mejora la confianza de los/las trabajadores/as en sus habilidades
y desemperfios. Los resultados indican que la participacion en
el programa de certificacion aumenta la empleabilidad en 7%,
parece facilitar la transicion de las personas desocupadas vy las
que no trabajan a un puesto de trabajo y aumenta la posibilidad de
encontrar trabajo a través de los canales formales de busqueda de
empleo. Las personas participantes del programa también tienen
mayor probabilidad de estar empleadas en empresas mas grandes
y formales y pueden ser mas competitivos en la negociacion de
sus salarios.

Un dato relevante en esta evaluacion son los principales
espacios en donde las personas participantes declararon haber
realizado el mayor aprendizaje de sus competencias adquiridas.
El 47% menciond a un pariente 0 amigo que le ensefio el oficio,
el 42% cursos de capacitacion, el 32% empleos desempefiados
en el pais y el 5% programas de aprendices. Estos datos refuerzan
el disefio de politicas que complementan la experiencia laboral
con la capacitacion a traveés de cursos.

Ambas evaluaciones apuntan a reafirmar la hipotesis
de los sistemas de certificacion laboral agregan valor, son
econdmicamente relevantes y contribuyen a la estabilidad del
mercado del trabajo y de la cohesion social, lo cual tambien son
las conclusiones a las cuales llega un estudio realizado para el
caso peruano (SINEACE, 2020).
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5. Lo conseguido hasta ahora en Chile
y los desafios para consolidar el sistema

- Se han generado 526 planes formativos consistentes con los
perfiles ocupacionales levantados, los cuales permiten alinear la
oferta de capacitacion laboral con los estandares de competencias
validados con el sector productivo. Asimismo,

= 17 Instituciones de Educacion Superior Técnico Profesional
reconocen las certificaciones de ChileValora en los procesos de
admision de 99 de sus carreras.

Actualmente, ChileValora posee una estructura operativa
organizada desde la Secretaria Ejecutiva que le ha permitido
sostener una operacion que ha ido creciendo en el tiempo,
gestionandose desde sus oficinas en Santiago. Las principales
cifras que dan cuenta de lo realizado son las siguientes:

Los procesos de instalacion de los sistemas de certificacion
de competencia toman afnos, sino décadas, en legitimarse,
como todo proceso de maodificacion de practicas sociales. La
literatura muestra que en todos los paises se han enfrentado
desafios en ese transitar. Sistematizando, “los cinco desafios
mas complejos que se han identificado para los sistemas de
certificacion de competencias son: entender las necesidades,
identificar e involucrar a los diferentes actores; proveer servicios
de calidad y accesibles; construir y comunicar reconocimiento y
participacion; y monitorear y evaluar los resultados e impactos de
las actividades de certificacion (Branka, 2016:11)." La instalacion
del sistema de certificacion de competencias en Chile no ha sido
ajena a esos desafios. A continuacion, se examinarad como se han
ido resolviendo algunos de ellos y cuales estan pendientes y se
deben abordar en la etapa de desarrollo del sistema que sigue en
el corto y mediano plazo.

El entendimiento de las necesidades se ha abordado mediante
la constitucion de los Organismos Sectoriales de Competencias
Laborales, OSCL, organismos conformados ad hoc con
integracion tripartita: representantes de los/las empleadores/as,
de los/las trabajadores/as y del sector publico relacionado con
el sector econdmico especifico. Los OSCL van determinando
los perfiles que son mas criticos en la cadena de procesos de
una determinada industria y luego especifican, con la ayuda de
expertos, los estandares de competencias requeridos para los
perfiles laborales correspondientes. Esto hace que los estandares
gue se levantan corresponden tanto a los procesos de trabajo que

» Desde sus inicios y hasta ahora se han constituido 48 OSCL que han
levantado 1.015 perfiles laborales en 18 sectores y 50 subsectores
economicos. Estos perfiles son parte de 186 ocupaciones descritas
en el Clasificador Internacional Uniforme de Ocupaciones?’, lo
que presenta el 42% del total de ocupaciones que contiene dicho
clasificador. Por otra parte, estos perfiles laborales estan presentes
en 181 ocupaciones descritas en la encuesta CASEN 2022, lo que
equivale a una cobertura potencial del 60% del empleo en el pals.

« A diciembre de 2023 se cuenta con 35 Centros de Evaluacion y
Certificacion y se han acreditado 1479 evaluadores.

- Desde 2002, afio en que se empezo a certificar a través del
Programa Chile Califica y, a diciembre de 2023, se habian
ejecutado 203.693 procesos de evaluacion y se habian otorgado
182.934 certificaciones'® de las cuales 36% fueron a mujeres y 64%
hombres; 754% para quienes tenian hasta ensefianza media; 4%
para migrantes; 4% para personas con discapacidad; 9% pertenecia
a algun pueblo originario; y 66% de ocupados que declaraban
obtener hasta $675 mil de ingresos mensuales®®.
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Tabla N93:
Certificaciones Otorgadas

a) Entender las necesidades e identificar e involucrar a los
diferentes actores

se desarrollan al interior de una industria como a los perfiles mas
criticos para los cuales hay dificultad para encontrar personas que
reunan las competencias que exige la ocupacion.

por Sector Econédmico, 2002-2023 Construccion 38421 21.0%
Gastronomia, Hoteleria y Turismo 31807 17.4% En la base para la operacion del sistema que se establecio Hasta la actualidad se han creado 48 OSCL constituidos
~ Comerdo 25685 15,0% por la Ley 20.267 estd el didlogo social tripartito, que considera  en 18 sectores y 50 subsectores de la economia, los que han
Agricola y Ganadero 18.655 10,2% . . . . . .
Transporte y Logistica 16846 9.2% la participacion de los tres actores interesados en su buen establecido estandares para 1015 perfiles laborales. En la Tabla
Elaboracion de Alimentos y Bebidas 15162 8.3% funcionamiento: empleadores y sus organizaciones; trabajadores Ne4 se observa la distribucion por sector econdmico de los
Mineria Metalica 9515 5.2% y sus sindicatos; y la organizacion central del Estado. Esto se perfiles laborales levantados. Los sectores que han sido mas
Manufactura Metdlica 8743 48 plasma tanto en la conformacion del directorio de ChileValora prolificos en el desarrollo de perfiles ocupacionales han sido
Acuicotays:s';if; ZZZZ gg; como en la metodologia de levantamiento de estandares para Mineria metalica, Construccion, Elaboracion de alimentos y
Educacion 2131 12% las competencias laborales determinadas como relevantes, bebidas y Suministro de electricidad, gas y agua. Aun cuando
Actividades Profesionales, Cientificas y Técnicas 1857 1,0% materializada en los Organismos Sectoriales de Competencias estas cifras reflejan un esfuerzo serio por ir levantando las
Suminisro de Gas, Electricidad y Agua 1203 0.7% Laborales (OSCL).Adicionalmente, la ley establecio la creacion necesidades y requerimientos desde los sectores economicos,
Servicios de Salud y Asistencia Social 1125 0.6% de los Centros de Evaluacién y Certificacion de Competencias  también son fruto de la proactividad que han tenido los gremios
Informacion y Comunicaciones 869 0.5% . . . . . . . .
Administracion Pibica 169 039 Laborales, entidades independientes encargadas de evaluar y empresariales y sindicatos en esa tarea. Sin duda, el Consejo
Mineria No Metalica 382 0.2% certificar a trabajadores/as de acuerdo con los estandares que Minero y la Camara Chilena de la Construccion han jugado un
Servicios Financieros y de Sequros 139 01% haya definido el respectivo OSCL. rol relevante en este proceso.
Fuente: ChileValora. El periodo seleccionado corresponde a la entrada Sin Informacion 132 0.1%
en funcionamiento de ChileValora y hasta diciembre de 2023. TOTAL 182.934 100,00% >

7 | a Clasificacion Internacional Uniforme de Ocupaciones revisada (CIUO), preparado por la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), presenta un sistema de clasificacion y agregacion de datos de informacién sobre

las ocupaciones obtenidas por medio de los censos de poblacion y otros estudios estadisticos, asi como de los registros de las administraciones publicas

18 | as personas certificadas corresponden a 164.831. El total de certificaciones no corresponde al total de personas, porque una persona puede tener mas de una certificacion. Dicho total contabiliza el periodo ubicado
entre los aflos 2002 y agosto de 2023. La razon de aquello es que la ley 20.267 mandata a ChileValora a incluir en el registro de certificaciones otorgadas a quienes se certificaron en el periodo anterior a la existencia
de la ley, en el marco de las acciones desarrolladas por el programa Chile Califica. Con todo, el 88% de las certificaciones han sido otorgadas desde la entrada en vigencia de la ley.

19 |a educacion, la situacion de discapacidad, la pertenencia a pueblos originarios y el tramo salarial, son variables que se miden a partir del afio 2019.
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Estos esfuerzos realizados hasta ahora enfrentaban la
limitante, que la modificacion legal recientemente aprobada
por el Congreso subsana, de que los OSCL se constituian con
el solo proposito de levantar perfiles ocupacionales en un
momento especifico del tiempo, atentando contra la posibilidad
de acumular conocimiento y experiencia, en torno, por ejemplo
a la organizacion de la produccidon en un sector economico
especifico, o el cambio tecnoldgico y suimpacto en la dinamica
de creacion y destruccion de empleos.

El cambio de la normativa para los OSCL permitird no solo
contar con un mejor escenario para enfrentar los desafios
asociados a la proxima renovacion de la mayoria de los perfiles
hoy vigentes en el catidlogo de ChileValora, sino que también,
permitira ir acumulando de mejor manera el capital técnico, social
y politico que se requiere para pensar las necesidades que en
materia de empleo tiene cada uno de los sectores economicos.

Tabla N24: Perfiles Laborales Vigentes a diciembre 2023 y OSCL Constituidos por Sector

SECTOR PERFILES PORCENTAJE ORGANISMOS SECTORIALES
6 2

Actividades Profesionales, Cientificas y Técnicas 0,6%
Acuicola y Pesquero 7 0.7% 3
Administracion Publica 56 5,5% 1
Agricola y Ganadero 64 6.3% 5
Arte, Entretenimiento y Recreacion 6 0,6% 1
Comercio 47 4,6% 3
Construccion 131 12,9% 4
Educacion 14 1,4% 3
Elaboracion de Alimentos y Bebidas 106 10,4% 5
Gastronomia, Hoteleria y Turismo 36 3.5% 2
Manufactura Metalica 58 57% 1
Manufactura No Metalica 1 0.1% 1
Minerfa Metalica 239 23,6% 1
Mineria No Metdlica 44 4,3% 2
Servicios 8 0.8% 2
Servicios de Salud y Asistencia Social 13 1.3% 1
Suministro de Gas, Electricidad y Agua 105 10,3% 2
Transporte y Logistica 80 7.9% 9
Total General 1.015 100,0% 48

Fuente: Estadisticas de ChileValora/Web ChileValora.

b) Proveer servicios de calidad y accesibles

La provision de servicios de calidad y accesibles es un juicio
que hacen las personas usuarias del sistema, lo que en el caso
de ChileValora se ha empezado a medir en base a encuestas
de satisfaccion. Un estudio realizado por STATCOM DATAVOZ
(2023) establecio que el nivel de satisfaccion de las personas
beneficiarias con el proceso de evaluacion y certificacion es alto,
alcanzando 84,5% de evaluacion positiva neta entre las personas
atendidas entre junio de 2020 y junio de 2021. Si se consideran
las distintas etapas del proceso de evaluacion, se constata que
la informacion general recibida al inicio del proceso es valorada
positivamente, alcanzando un 75,4% de satisfaccion neta. La
etapa de evaluacion alcanza un 86,7% de satisfaccion neta y la
satisfaccion con el evaluador un 87,1%. La etapa de cierre del
proceso, o de certificacion, alcanza el nivel de satisfaccion
neta mas bajo, con un 64,4%, debido fundamentalmente a
que el tiempo transcurrido entre el cierre de la evaluacion
y la comunicacion de los resultados es considerado por los
participantes excesivo. Respecto a los/las empleadores/as, otro
estudio, esta vez ejecutado por IPSOS Chile (2023) con datos
de 2022 mostrd que su satisfaccion neta con el proceso de
evaluacion y certificacion fue de 84% vy estuvieron de acuerdo
en mas del 90% respecto del valor que les aporta la certificacion.

Finalmente, el 87% de las y los empleadores declararon que
habian capacitado a sus trabajadores/as en los perfiles que se iban
a evaluar, consistentemente con la experiencia internacional, en
el sentido de que se producen sinergias entre la certificacion de
competencias y el sistema de capacitacion laboral, aumentando
la pertinencia de este ultimo con relacion a las necesidades de
capital humano que tienen las empresas.

Sin embargo, se da la paradoja que, aun cuando trabajadores/
as y empleadores/as tienen una alta valoracion del valor que

agrega la certificacion realizada, la baja cobertura del sistema
juega en contra de la ampliacion de su reconocimiento social,
tal como se explica en el siguiente punto.

c) Construir y comunicar reconocimiento y participacion

En las encuestas de satisfaccion que ChileValora encarga
regularmente para medir la percepcion de personas usuarias
y empleadores/as se incluyen preguntas destinadas a medir el
nivel de conocimiento que tienen estos actores de ChileValora
y del sistema de certificacion de competencias en general. Estas
destacan que ChileValora sufre la paradoja de ser una institucion
publica muy bien evaluada, pero que no es capaz de capitalizar
dicha evaluacion, puesto que una parte muy importante de los
beneficiarios no la asocia a una institucion publica a cargo del
proceso.

La mas reciente encuesta de satisfaccion de usuaria ejecutada
por STATCOM DATAVOZ ejecutada durante 2022 concluyo que
solo un 63% de los beneficiarios sefiald conocer a ChileValora
y saber que son ellos quienes entregan la certificacion, otro
9,8% conoce la institucion, pero no la vincula a la entrega de
la certificacion, y finalmente un 18,4% indico no conocer a
ChileValora.

Por otra parte, un estudio de conocimiento y posicionamiento
del sistema desarrollado por IPSOS (2022), concluyd que
existe un conocimiento diferenciado de lo que es un sistema
de certificacion de competencias laborales entre los distintos
publicos de interés. Entre los Centros de Formacion Tecnica y los
Organismos Técnicos Intermedios para Capacitacion, existe una
comprension cabal de lo que es un sistema de esta naturaleza
y sus principales instrumentos. Sin embargo, entre trabajadores
y empresas lo que predomina es el desconocimiento. Asi, al
preguntarles a dichos actores un 25% de trabajadores y un 15%
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de empresas no saben en qué consiste un servicio de evaluacion
y certificacion de competencias laborales. De los trabajadores y
empresas que indicaron tener algun conocimiento sobre este
tipo de servicios, una parte relevante tiene un conocimiento
erroneo. Lo anterior, porque se incluyen aspectos no relacionados
directamente, tales como la capacitacion, mencionada en un
34% de las personas trabajadoras y en un 95% de las empresas.
Por el contrario, solo un 11% de las personas trabajadoras y
17% de las empresas entregaron alguna respuesta asociada a la
acreditacion, que es un elemento clave dentro de la certificacion”
(IPSOS 2022:127). Ahora bien, una cosa es nivel de conocimiento,
comprension y valoracion de las personas trabajadoras y de las
empresas respecto de un servicio de evaluacion y certificacion
de competencias laborales y otra cosa distinta es conocer de la
existencia de la institucionalidad que alberga dicho servicio en
nuestro pais. Asi, el mismo estudio detectd que el conocimiento
espontaneo de ChileValora alcanza a solo un 1% en las personas
trabajadoras y un 3% en empresas, mientras que el conocimiento
asistido, los valores aumentaban, aunque no demasiado, llegando
a un 16% vy 19% respectivamente.

También resulta relevante, para evaluar el nivel de pertinencia
que esta teniendo la operacion del Sistema, observar la
distribucion de personas ocupadas por sector economico en
el trimestre octubre-diciembre 2023, tal como se muestra en la
Tabla N95. En ella se puede ver que el sector porcentualmente
mas relevante en la ocupacion es Comercio (19,2%). Le siguen
Industrias Manufactureras (9,9%), Ensefianza (8,5%), Construccion
(8,1%), Actividades de atencion de la salud humana y de asistencia
social (7,5%) y Transporte y almacenamiento (6,4%).

La Tabla N25 coincide en varios sectores con la Tabla N23,
que muestra el total de certificaciones por sector economico.
Los sectores que se repiten son Comercio, Manufacturas,
Transportes y Almacenamiento y Agricultura, lo que aporta

Tabla N25:
Poblacion ocupada por rama de actividad econdmica
Trimestre octubre-diciembre 2023

RAMA DE ACTIVIDAD ECONOMICA OCUPADOS § PORCENTAJE

Agricultura, Ganaderia, Silvicultura y Pesca 574799 6.23%
Explotacion de Minas y Canteras 275.650 2,99%
Industrias Manufactureras 902191 9.78%
Suministro de Electricidad, Gas, Vapor y Aire Acondicionado 50363 0.55%
Suministro de Agua 72.045 0.78%
Construccion 696.150 7.55%
Comercio al por mayor y al por menor 1783.002 19,33%
Transporte y Almacenamiento 565.000 6,13%
Actividades de Alojamiento y de Servicio de Comidas 422,677 4,58%
Informacion y Comunicaciones 193701 2,10%
Actividades Financieras y de Seguros 192519 2,09%
Actividades Inmobiliarias 87.553 0,95%
Actividades Profesionales, Cientificas y Técnicas 344850 3,74%
Actividades de Servicios Administrativos y de Apoyo 285.798 310%
Administracion Publica y Defensa 533.009 5,78%
Ensefianza 786132 8,52%
Actividades de Atencion de la Salud Humana y de Asistencia Social 678.013 7,35%
Actividades Artisticas, de Entretenimiento y Recreativas 122.153 1.32%
Otras actividades de Servicios 341884 3,71%
Actividades de los Hogares como Empleadores 274383 2,97%
Actividades de Organizaciones y Organos Extrateritoriales 6.184* 0,07%
Sin Clasificacion / No sabe No responde 35.078 0,38%

TOTAL 9.223.134 100,00%

*Estimacion no fiable (nimero de casos muestrales menor a 60, grados
de libertad menores a 9 o coeficiente de variacion mayor a 30%)

Fuente: INE: www.ine.gob.cl/estadisticas/sociales/mercado-laboral/ocupacion-y-desocupacion

evidencia en el sentido de que el sistema esta siendo pertinente
al atender a sectores relevantes como proporcion del empleo
total. Adicionalmente, Construccion, Comercio y Agricultura son
sectores que concentran mayor proporcion de personas con bajo
nivel de escolaridad y carentes de acreditaciones.

Para avanzar en el desafio de profundizar en la focalizacion
de los recursos en los sectores que generan proporcionalmente
mas empleo vy tienen trabajadores/as de menor escolaridad,
se necesita disponer de mayores recursos para incrementar
sostenidamente las coberturas del sistema, lo cual mejoraria
significativamente el nivel de conocimiento, uso y adhesion al
sistema por parte de trabajadores/as y empleadores/as.

d) Monitorear y evaluar impacto del sistema

ChileValora ha desarrollado una practica sistematica de
evaluacion de sus procesos y satisfaccion de las personas
usuarias. Asi lo avalan los 34 estudios publicados en su pagina
web, algunos de los cuales se encargan de manera sistematica,
tal como la serie de estudios sobre satisfaccion de las personas
usuarias con el proceso de certificacion, la que esta en su
séptima medicion. El Grafico N2 muestra las coberturas anuales
sobre los que se han efectuado los estudios para medir el nivel
satisfaccion y resultados de la operacion, respecto de los cuales
presentamos las conclusiones mas recientes y relevantes®’. >

Grafico N92: Procesos Ejecutados y Certificaciones Otorgadas. Periodo 2002-2023
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Fuente: Estadisticas de certificacion de ChileValora. El periodo seleccionado corresponde a la entrada en funcionamiento de ChileValora y hasta diciembre de 2023.

20 | as cifras corresponden a procesos y certificaciones otorgadas. Las personas pueden evaluarse y certificarse mas de una vez. El periodo de analisis se circunscribe a la etapa en la cual entra en operacion ChileValora
y se extiende hasta diciembre de 2023. Asi, en dicho periodo el total de procesos asciende a 174.993, mientras que las certificaciones otorgadas a 157.407. Si se contabilizan sélo las personas, el total de evaluados en el

periodo alcanza a 161.375, mientras que el total de certificados llega a 145.383.
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La medicion de satisfaccion realizada por STATCOM DATAVOZ
(2023) anteriormente citada y que establecio que la satisfaccion
neta de las personas beneficiarias con el proceso de evaluacion
y certificacion alcanzaba un 84,5%, indaga en los resultados
percibidos de la certificacion por parte de las personas certificadas.
Estas destacaron que la certificacion contribuyo a ver qué cosas
podian hacer mejor en su trabajo (74%); a una mayor valoracion de
su desempefio por parte de la jefatura (56,6%) y a la asignacion de
nuevas responsabilidades (45,6%). A su vez, un 38,6% sefialo que
le ayudo a obtener incrementos salariales y otro 36,9% afirmo que
la certificacion le permitio encontrar nuevos clientes. Finalmente,
un 25,3% respondio que le facilitd encontrar un nuevo trabajo.

En el caso de los/las empleadores/as, el citado estudio
de IPSOS Chile (2023) que mostraba una satisfaccion neta
con el proceso de un 84%, reveld una imagen positiva de los
trabajadores certificados. En efecto, de forma casi unanime
afirmaron que generan un mejor clima laboral (90%); que tienen
mayor compromiso con la empresa (88%); que son potenciales
candidatos para un posible ascenso (88%) y que son potenciales
candidatos para un posible aumento salarial.

Respecto de la valoracion de los perfiles, un 97% afirmo
qgue son utiles para identificar las habilidades que requiere un/a
trabajador/a en su puesto de trabajo y que ayudan a definir un
mejor plan de capacitacion para los trabajadores/as.

En cuanto a los efectos de la certificacion en las empresas, un
93% de los entrevistados sefiald que permite validar estandares
de seguridad y calidad de la empresa; un 92% afirmo que permite
promover el desarrollo de la carrera laboral de los trabajadores/as;
un 91% consigno que permitia detectar brechas de desempefio
en los trabajadores/as y disponer de criterios mas objetivos al
momento de seleccionar y reclutar personas. Finalmente, un 89%
sefiald que permite mejorar la motivacion de los trabajadores/as”
y reconocer a los trabajadores/as con mayor trayectoria.

Respecto al valor asignado por la empresa al proceso de
certificacion, un 95% estuvo de acuerdo con que contar con
trabajadores/as certificados/as aumentaba la competitividad
de la empresa; un 92% con gue en un proceso de seleccion
seria mas probable contratar a una persona certificada que una
no certificada y un 90% sefiald que contar con trabajadores/as
certificados/as era una exigencia creciente en el mercado donde
se desempefia la empresa.

Finalmente, el 87% de las y los empleadores declararon que
habian capacitado a sus trabajadores/as en los perfiles que se
iban a evaluar.

Esta practica recurrente de ChileValora de realizar evaluaciones
de satisfaccion, tanto de personas que han sido beneficiadas
con la certificacion como de los/las empleadores/as en donde
trabajaban en ese momento, tiene como objetivo ir obteniendo
retroalimentacion directa de los resultados que se van produciendo,
de acuerdo con la percepcion de los actores involucrados.
Un segundo paso, considerablemente mas complicado
metodoldgicamente y mas oneroso presupuestariamente, seria
pasar a evaluar los impactos que eventualmente se producirian
en variables medibles cuantitativamente, tales como variaciones
en los ingresos de las personas beneficiadas, variaciones en la
productividad de las empresas involucradas o variaciones en la
empleabilidad de mediano plazo de las personas. Sin embargo,
ello requeriria disefiar procesos de captura de datos desde bases
administrativas, destinados a construir lineas de base tanto de los
grupos de personas beneficiadas como del grupo de control, lo
qgue precisa, en el mediano plazo, de articulaciones y convenios
gue probablemente exceden las competencias y facultades
normativas que hoy estan disponibles en la institucion.
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Prospeccion

Como se ha sefialado en el transcurso de este documento,
hoy enfrentamos nuevos retos que desafian la empleabilidad
de las personas. Tales desafios deben enfrentarse con nuevas
herramientas, puesto que aquellas que alguna vez tuvieron
resultados, no son aplicables a esta nueva realidad que se ha
ido tejiendo en el transcurso de la segunda década del siglo
XXI. Junto con una comprension mas cabal de los fendomenos
gue tienen lugar hoy en el mercado laboral, para lo cual ya nos
estamos dotando como pais de una politica en dicha materia,
debemos ser capaces de transitar hacia un ecosistema de politicas
activas de empleo con vasos comunicantes entre el mundo
de la educacion formal y no formal, incluyendo en ellas a la
capacitacion y la certificacion de competencias laborales, ademas
de la intermediacion laboral, que ponga el acento en el apoyo
al disefio de trayectorias formativo laborales de todos aquellos
gue requieran enfrentarse a las contingencias que les depara el
mercado laboral en este nuevo escenario, que por lo demas, llegd
para quedarse.

20a0al 4 4 4

La modernizacion y el fortalecimiento de ChileValora, que
materializa la modificacion legal de la ley 20.267, apunta en la
direccion descrita, posibilitando avanzar en esta materia con
coherencia y mayor celeridad, no solo para evitar que nadie se
guede atras, sino también para contribuir a sentar las bases de un
crecimiento sostenido en el tiempo.
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6. La certificacion de competencias y las politicas activas
del mercado laboral como herramienta fundamental para

enfrentar el futuro del trabajo

Fidel Bennett y Nicolas Ratto
Division de Politicas de Empleo,
Subsecretaria del Trabajo. Marzo 2024

La certificacion de competencias laborales resulta una
herramienta agil y de relativo bajo costo para enfrentar los desafios
gue nos impone el futuro del trabajo. Desafios que emergen
ante las transiciones tecnologicas, ecologicas y demograficas
gue experimenta nuestro pais y el mundo. Sin embargo, las
acciones de certificacion no son las Unicas politicas activas del
mercado de trabajo de las que disponen los servicios publicos
de empleo. Adicionalmente, deben considerarse las politicas de
intermediacion laboral, que buscan lograr la correspondencia
entre solicitantes de empleo y vacantes disponibles mediante la
orientacion en la busqueda de empleo o a traves de la busqueda
de candidatos para vacantes abiertas; las politicas de capacitacion,
que permiten complementar habilidades o edificar nuevas
cualificaciones a los solicitantes de empleo para asi aumentar
su empleabilidad; los subsidios de empleo, que buscan otorgar
incentivos para que los solicitantes acepten ciertos empleos
O para que las empresas contraten a determinados tipos de
trabajadores; y politicas de empleo directo o de emergencia,
donde el Estado provee contratos de trabajo por un tiempo
definido, normalmente, en obras de inversion publica a personas
con escasa cualificacion.

La coordinacion y coherencia de estas politicas de empleo
resulta fundamental para reducir los tiempos de las personas en
la desocupacion. Por este motivo, la Subsecretaria del Trabajo
creo, a fines de 2022, la Division de Politicas de Empleo. Con
el prop¢sito de dotar al Ministerio del Trabajo y Prevision Social
de una instancia encargada de proponer, promover y coordinar
el disefio e implementacion de estas politicas. De esta manera,
se dio el primer paso para revertir dinamicas de desconexion,
descoordinacion y muchas veces de duplicidad de acciones
ejecutadas por los servicios del ministerio, cuestion largamente
diagnosticada en informes sobre el sistema de empleo y
formacion para el trabajo en Chile.

Uno de los objetivos prioritarios de la Division ha sido la
construccion de una Estrategia Nacional de Prospeccion Laboral
(Decreto Exento N°110 de 2023 del Ministerio del Trabajo vy
Prevision Social), en el entendido de que los efectos laborales de
las tres transiciones requieren pensarse de manera estratégica y
con vision de Estado, a través de una arquitectura institucional que
oriente y entregue certezas frente al futuro del trabajo. Tal como
un faro en la amplitud del mar permite que los barcos lleguen
a destino o como unos simples canarios en las profundidades
de una mina son los primeros en descubrir los peligros de la
faena, una politica prospectiva potente debiera sefialar rutas
de formacion que nos preparen de la mejor forma para que la
transicion sea justa. En la Estrategia, la nueva informacion y la
anticipacion son claves. Los Observatorios Laborales Regionales -
encargados técnicamente a respetadas instituciones de educacion
superior a lo largo del pais — toman un mayor protagonismo,
en tanto deben entregarle a los actores incumbentes (sector
publico, industria, academia y hacedores de politica) evidencia
y respuestas, a nivel regional, respecto de como las personas
y las unidades productivas estan experimentando los cambios,
sobre los nuevos requerimientos y demandas de las empresas, y
los deseos e intereses de las personas en la construccion de un
modelo de desarrollo que sea prospero y sostenible.

La puesta en marcha e implementacion de la Estrategia de
Prospeccion debe verse reflejada prontamente en la pertinencia
de nuestra oferta programatica en capacitacion y certificacion.
La revision sistematica de la oferta SENCE; la entrada de nuevos
actores al ecosistema de la Franquicia Tributaria; la constitucion
tripartita del Consejo Nacional de Capacitacion y el levantamiento
de 16 Consejos Regionales de Capacitacion, con capacidad
resolutiva y transfiriendo la presidencia desde las SEREMI del
Trabajo y Prevision Social hacia los Gobiernos Regionales para
gue definan mas de 600 nuevos programas de capacitacion;
entre otras medidas adoptadas, son el resultado concreto
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de poner en el centro de la politica de empleo al sistema de
formacion de competencias laborales. A esto se suman diferentes
avances y mejoras del sistema de capacitacion y certificacion para
las micro, pequefias y medianas empresas, como el aumento
del valor hora de capacitacion, la homologacion del valor para
la certificacion y la pronta creacion de un Fondo Pro-MIPYME
basado en excedentes de la Franquicia Tributaria.

Respecto de intermediacion, se cuenta con una red de cerca
de 300 Oficinas Municipales de Informacion Laboral (OMIL),
articuladas técnicamente por el SENCE y digitalmente por la
Bolsa Nacional de Empleo (BNE), que centraliza el registro de
personas y de las vacantes publicadas por las empresas. Quedan
grandes desafios respecto de la implementacion de la Politica
Nacional de Intermediacion Laboral de 2019, pero ya se avizoran
cambios sustantivos de la mano de la nueva licitacion de la BNE,
gue permitira llevarla a los maximos estandares e igualarse con las
mas modernas bolsas de empleo del mundo. Por otro lado, ya se
tiene un plan escalonado de crecimiento de oficinas regionales
propias de SENCE dedicadas a la intermediacion laboral con
foco en la colocacion, las cuales coordinaran tecnicamente y
complementaran el trabajo que realizan las OMIL. Esto no seria
posible sin la modificacion que se hizo a la ley del Seguro de
Cesantia, el cual ahora podra financiar medidas de intermediacion
y habilitacion laboral, entregando servicios de empleabilidad
mas alld del apresto, como capacitacion y certificacion de
competencias laborales a los beneficiarios del seguro de cesantia.

Actualmente, Chile cuenta con un gran numero de programas
de subsidio al empleo, principalmente enfocados en promover el
empleo de grupos prioritarios, por medio de apoyos monetarios
a la demanda y oferta de trabajo. Sin embargo, este sistema
de subsidios esta altamente fragmentado, desarticulado y
desactualizado, es complejo de entender, y presenta tanto
incompatibilidades como superposiciones entre ellos, que o

hacen ineficiente en la tarea de promover el empleo formal.
Por tanto, desde la Division se ha avanzado en la elaboracion
de una propuesta de ‘redisefio de subsidios’, que busca unificar
los subsidios vigentes actualmente, darles un foco en mujeres,
jovenes, personas mayores y personas con discapacidad, avanzar
en su flexibilizacion normativa, actualizar los montos con
referencia al ingreso minimo mensual actual, generar mayores
incentivos a la contratacion y generar nuevos criterios de
elegibilidad, basados, especificamente, en la escasa experiencia
laboral formal. También, se han dispuesto una serie de subsidios
de retencion laboral frente a emergencias laborales provocadas
por inundaciones e incendios durante 2023 y 2024.

Finalmente, a 15 anos de su creacion, se puede celebrar la
promulgacion de la ley que fortalece ChileValora. Recientemente
aprobado por el Congreso Nacional, esta ley debe ubicarse en
esta serie de avances y mejoras a las politicas activas de empleo
que el Gobierno de Chile viene realizando. Los desafios aun
soNn gigantescos, pero ya contamos con avances concretos
en materia de formacion y reconocimiento de competencias
laborales, una Estrategia de Prospeccion Laboral para monitorear
y anticipar cambios, mas recursos y herramientas para acompariar
a las personas cesantes e incentivarlas en la busqueda de nuevas
oportunidades. Contamos con los consejos de capacitacion
tripartitos en cada region de Chile, con recursos y efectiva
capacidad de determinar prioridades tematicas de desarrollo de
competencias y estamos construyendo a paso firme un moderno
sistema de certificacion de competencias.
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Sintesis Final

Como se ha sefialado en el transcurso de este documento,
hoy enfrentamos nuevos retos que desafian la empleabilidad
de las personas. Tales desafios deben enfrentarse con nuevas
herramientas, puesto que aquellas que alguna vez tuvieron
resultados, no son aplicables a esta nueva realidad que se ha
ido tejiendo en el transcurso de la segunda década del siglo
XXI. Junto con una comprension mas cabal de los fendmenos
qgue tienen lugar hoy en el mercado laboral, para lo cual ya nos
estamos dotando como pais de una politica en dicha materia,
debemos ser capaces de transitar hacia un ecosistema de politicas
activas de empleo con vasos comunicantes entre el mundo
de la educacion formal y no formal, incluyendo en ellas a la
capacitacion y la certificacion de competencias laborales, ademas
de la intermediacion laboral, que ponga el acento en el apoyo
al disefio de trayectorias formativo laborales de todos aquellos
gue requieran enfrentarse a las contingencias que les depara el
mercado laboral en este nuevo escenario, que por lo demas, llegd
para quedarse.

2020al 4 4 4

La modernizacion y el fortalecimiento de ChileValora, que
materializa la modificacion legal de la ley 20.267, recientemente
promulgada, apunta en la direccion descrita, posibilitando avanzar
en esta materia con coherencia y mayor celeridad, no solo para
evitar que nadie se quede atras, sino también para contribuir a
sentar las bases de un crecimiento sostenido en el tiempo.
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8. Anexo 1: Proyecto de modificacion de la Ley 20.267

En mayo de 2022, Ximena Rivillo Orostica asumid como
secretaria ejecutiva de ChileValora, quien recibe del Directorio
tripartito de la institucion el mandato de retomar la propuesta de
modificacion legal. Ello toma relevancia, pues el tripartismo y el
dialogo social son ejes del nuevo Gobierno y estas orientaciones
son altamente valoradas en un contexto global y de pais post
pandemia.

Para la aprobacion de la propuesta, el directorio de ChileValora
considero, ademas, los antecedentes estadisticos y de estudios,
los cuales visualizan que el sistema de certificacion chileno
cuenta con alto estandar de calidad y pertinencia, reconocido a
nivel nacional e internacional, pero un bajo conocimiento y uso.
Estos antecedentes son visualizados como una oportunidad para
ampliar cobertura e intensificar la certificacion de competencias
laborales, especialmente ante las sefiales econdmicas que
apuntan a la reactivacion economica ya que este instrumento es
de bajo costo y de rapida implementacion y resultados, para ser
incorporado en procesos de transicion justa y de movilidad en el
mercado laboral, entre otros.

Esta version corresponde a la propuesta que fue presentada el
5 de diciembre de 2022 a la ministra del Trabajo y Prevision Social,
Jeannette Jara Roman, y al subsecretario del Trabajo, Giorgio
Boccardo, para su revision y envio al Parlamento.

En resumen, el contenido del proyecto aprobado
unanimemente por el directorio de ChileValora y respaldado por
los presidentes de la CPC y de la CUT, considera los siguientes
aspectos:

Modificaciones

Propuestas Descripcion de la propuesta

DN \DEVEIR ETTIIET [l » Se amplian las facultades de ChileValora a la

ChileValora elaboracion de planes formativo basados en los
perfiles ocupacionales y construccion de rutas
formativo laborales, que son esenciales para la
implementacion del Marco de Cualificaciones
de la FTP.

.

Se incorpora la facultad a ChileValora, como
organo regulador de la politica publica, de
celebrar convenios de homologacion con
entidades nacionales e internacionales,
destinados al reconocimiento reciproco de

las certificaciones otorgadas, lo que se alinea
con la "Declaracion de Lima" de 2019, y la
"Declaracion de Santiago” de 2020, en el marco
de la Alianza del Pacifico, en virtud de las
cuales se recomienda el establecimiento de un
“Sistema de Homologacion”.

.

o Estructura de
financiamiento
de ChileValora

Se modifica la estructura presupuestaria

para que ChileValora reciba el 100% de su
presupuesto anual a traves de los recursos
asignados por ley de presupuestos y no por
transferencia, eliminando también la relacion
49/51 de su patrimonio.

LN TG I G TGN ATl  « Una mayor cobertura y despliegue del
Organismos Sectoriales de Sistema requiere fortalecer a los Organismos

Competencias Laborales Sectoriales de Competencias Laborales, por
lo que la iniciativa legal aprobada modifica el
caracter transitorio de los OSCL por lo que
dejan de estar circunscritos solo al proceso de
generacion, adquisicion y actualizacion de las
unidades de competencias laborales.

Modificaciones
Propuestas

* Regionalizacion

* Régimen general
de evaluadores

¢ Registro de
certificaciones otorgadas

* Plazo de acreditacion de
los Centros de evaluacién y
certificacion

* Régimen de inhabilidades
de Centros de evaluaciony
certificacion

* Régimen sancionatorio

¢ Financiamiento via
Franquicia Tributaria

¢ Incentivos OTIC para
promover la certificacion

Descripcion de la propuesta

 Se establece la posibilidad de incorporar
oficinas de ChileValora en las regiones del pais,
para fortalecer la vinculacion de la certificacion
con las demandas de desarrollo de capital
humano y las particularidades del empleo en
cada region.

Se elimina la inhabilidad entre evaluador de
competencias laborales y relator (facilitador)

de capacitacion. Esta inhabilidad se

justifica respecto de directores, gerentes o
administradores, pero en el caso de los relatores
resulta excesiva, restringiendo ademas la oferta
de evaluador.

El registro incorporara a todas aquellas personas
certificadas en sus competencias laborales de
aquellos paises con los que ChileValora cuente
con acuerdos de homologacion.

La acreditacion podra otorgarse por un plazo
que ird entre 1y 4 afios, de acuerdo con las
condiciones establecidas en el reglamento.

Se permitira que los Centros de evaluacion
creados por Universidades, IP y CFT, asi como
los pertenecientes a organizaciones sin fines
de lucro representativas de empleadores y
trabajadores, puedan evaluar y certificar a

sus propios egresados y a los egresados de
entidades relacionadas.

El proyecto de ley perfecciona el régimen
sancionatorio en materia de suspension,
flexibilizando el rango de aplicacion con limites
de tiempo inferiores y mayores para graduar la
sancion.

Se equipara la regulacion de la franquicia
tributaria para certificacion y capacitacion,
estableciendo los mismos tramos.

Se equipara la regulacion aplicable a los OTIC
para intermediar certificacion y capacitacion.

Modificaciones
Propuestas

* Financiamiento de
la certificacion

e Otros cambios

Descripcion de la propuesta

» Traspaso a ChileValora de linea presupuestaria
para otorgar subsidios para la certificacion de
competencias laborales (actualmente radicada
en el presupuesto de SENCE), para permitir
a la Comision cumplir con sus objetivos
estratégicos y asegurar una mejor focalizacion
en poblaciones en las que el Sistema tiene una
baja cobertura.

Se modifica el nombre de la jefatura de servicio
sea modificado de Secretario/a Ejecutivo/a
Director/a Ejecutivo/a, para homologar esta
denominacion a otros servicios publicos de
similares funciones y responsabilidades.

Se establece la facultad del director, al igual
que en otros servicios, de transigir judicial y
extrajudicialmente, otorgando mayor certeza
juridica en litigios principalmente de caracter
laboral, evitando sentencias condenatorias por
montos elevados.

Con la finalidad de contar con las herramientas
necesarias para evaluar los resultados de

la certificacion en la empleabilidad de los
beneficiarios, se dota a ChileValora de las
facultades necesarias para acceder a los
microdatos contenidos en la base del Seguro de
Cesantia, en los mismos términos establecidos
en el articulo 34 B de la ley 19.728
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8.1 Periodos de directores actuales

e histdricos de ChileValora

¢ Representantes de las organizaciones de Trabajadores:

Sr. Victor Ulloa Zambrano
1. de julio de 2009 - 3 de julio de 2013 (primer periodo)
4 de julio de 2013 - 27 de mayo de 2014 (segundo periodo)

Sr. Roberto Godoy Fuentes
1 de julio de 2009 - 27 de julio de 2011 (primer periodo)
28 de julio de 2011 - 2 de julio de 2013 (segundo periodo)

Sr. Roberto Morales Farias
1 de julio de 2009 - 4 de julio de 2013

Sra. Maria Eugenia Puelma
7 de marzo de 2013 - 4 de julio de 2013

Sr. Pablo Monje Reyes
4 de julio de 2013 - 27 de mayo de 2014

Sra. Rossana Zurita Benavides
4 de julio de 2013 - 28 de julio de 2015 (primer periodo)
29 de julio de 2015 - 30 de abril de 2016 (segundo periodo)

Sr. Etiel Moraga Contreras
10 de julio de 2014 - 31 de julio de 2017

Sra. Marién Cortés Acufia
22 de enero de 2015 - 31 de julio de 2017

Sra. Maria Angélica Ibafez San Martin
16 de junio de 2016 - 30 de julio de 2019 (primer periodo)
31 de julio de 2019 - 28 de julio de 2021 (segundo periodo)

Sr. Juan Moreno Gamboa
31 de julio de 2017 - 27 de julio de 2021 (primer periodo)
28 de julio de 2021 - 17 de marzo de 2023 (segundo periodo)

Sr. Guillermo Salinas Vargas
31 de julio de 2017 - 27 de julio de 2021 (primer periodo)
28 de julio de 2021 - 17 de marzo de 2023 (segundo periodo)

David Acuiia Millahuelque
28 de julio de 2021 - 23 de marzo de 2022

Sr. Luis Alberto Diaz Zavala
31 de marzo de 2022 - 17 de marzo de 2023

Sr. Eric Campos Bonta
17 de marzo de 2023 - 7 de agosto de 2023

Sra. Andrea Marchant Marchant
17 de marzo de 2023 - En funciones actualmente, hasta julio de 2027

Sr. José Manuel Diaz Zavala
17 de marzo de 2023 - En funciones actualmente, hasta julio de 2025

Sra. Ana Lamas Aguirre
17 de agosto de 2023 - En funciones actualmente, hasta julio de 2025

* Representantes de las Organizaciones de Empleadores:

Sr. Arturo Lyon Parot
1 de julio de 2009 - 4 de julio de 2013
29 de octubre de 2015 - 31 de julio de 2017

Sr. Andrés Ovalle Letelier (Q.E.P.D)
1 de julio de 2009 - 4 de julio de 2013

Sr. Bernardo Echeverria Vial
1 de julio de 2009 - 27 de julio de 2011 (primer periodo)
28 de julio de 2011 - 29 de julio de 2015 (segundo periodo)

Sr. Alfonso Swett Opazo
4 de julio de 2013 - 29 de julio de 2015

Sr. Juan Araya Jofré
4 de julio de 2013 - 30 de julio de 2017 (primer periodo)
31 de julio de 2017 - 28 de julio de 2021 (segundo periodo)

Sr. Dario Ovalle Irarrazaval
29 de julio de 2015 - 30 de julio de 2019 (primer periodo)
31 de julio de 2019 - 28 de julio de 2023 (segundo periodo)

Sr. Ricardo Mewes Schnaidt
31 de julio de 2017 - 27 de julio de 2021 (primer periodo)
28 de julio de 2021 - 29 de diciembre de 2022 (segundo periodo)

Sr. Héctor Sandoval Gallegos
28 De julio de 2021 - En funciones actualmente, hasta julio de 2025

Sr. Jorge Riesco Valdivieso
31 de enero de 2023 - En funciones a la fecha, hasta julio de 2025

Sr. Jaime Danus Larroulet
28 de julio de 2023 - En funciones actualmente, hasta julio de 2027

¢ Representantes del/la Ministro/a
del Trabajo y Previsiéon Social

Sra. Alicia Diaz Nilo
1 de julio de 2009 - 21 de junio de 2010

Sr. José Miguel Berguiio Canas
22 de junio de 2010 - 1 de junio de 2011

Sr. Juan Bennett Urrutia (Q.E.P.D)
9 de junio de 2011 - 3 de julio de 2013 (primer periodo)
4 de julio de 2013 - 12 de marzo de 2014 (segundo periodo)

Sr. Julio Salas Gutiérrez
27 de marzo de 2014 - 2 de julio de 2014

Sr. Pedro Goic Boroevic
10 de julio de 2014 - 30 de julio de 2017 (primer periodo)
31 de julio de 2017 - 16 de abril de 2018 (segundo periodo)

Sra. Verdnica Garrido Bello
27 de abril de 2018 - 28 de agosto de 2019

Sr. Juan Manuel Santa Cruz Campaiia
25 de septiembre de 2019 - 1 de febrero de 2021

Sr. Ricardo Ruiz de Vifiaspre Rencoret
28 de julio de 2021 - 31 de mayo de 2022

Sr. Rodrigo Valdivia Lefort
26 de julio de 2022 - 28 de julio de 2023

Sr. Fidel Bennett Ramos
28 de julio de 2023 - En funciones actualmente, hasta julio de 2025
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* Representantes del/la Ministro/a de Educacion

Sr. Claudio Navea Nuriez
1 de julio de 2009 - 2 de noviembre de 2009

Sra. Alejandra Villarzu Gallo
1 de diciembre de 2009 - 9 de septiembre de 2010

Sr. Alejandro Weinstein Varas
7 de abril de 2011 - 27 de julio de 2011 (primer periodo)
28 de julio 2011 - 26 de julio de 2013 (segundo periodo)

Sra. Maria Jesus Honorato Errazuriz
24 de octubre de 2013 - 11 de marzo de 2014

Sra. Marcela Arellano Ogaz
10 de julio de 2014 - 28 de julio de 2015 (primer periodo)
29 de julio de 2015 - 23 de abril de 2018 (segundo periodo)

Sra. Ménica Brevis Saldafio
27 de abril de 2018 - 30 de julio de 2019
31 de julio de 2019 - 11 de marzo de 2022

Sra. Miski Peralta Rojas
26 de abril de 2022 - 27 de julio de 2023 (primer periodo)
28 de julio de 2023 - En funciones actualmente, hasta julio de 2027

* Representantes del/la Ministro/a de Economia,
Fomento y Turismo

Sra. Rosela Cominetti Cotti-Cometti
1 de julio de 2009 - 11 de marzo de 2010

Sr. Tomas Flores Jafa
18 de mayo de 2010 - 2 de agosto de 2010

Sr. Jorge Hermann Anguita
4 de noviembre de 2010 - 27 de julio de 2011 (primer periodo)
28 de julio de 2011 - 5 de septiembre de 2011 (segundo periodo)

Sr. José Ramon Correa Diaz
17 de noviembre de 2011 - 26 de abril de 2014

Sr. Adridn Fuentes Campos
10 de julio de 2014 - 28 de julio de 2015 (primer periodo)
29 de julio de 2015 - 12 de marzo de 2018 (segundo periodo)

Sr. Felipe Commentz Silva
27 de abril de 2018 - 13 de diciembre de 2018

Sr. Abel Benitez Calderon
31 de julio de 2019 - 18 de marzo de 2020

Sra. Riola Polanco Arévalo
28 de abril de 2021 - 11 de marzo de 2022

Sra. Javiera Ibacache Jara
28 de junio de 2022 - 27 de julio de 2023 (primer periodo)
28 de julio de 2023 - 28 de septiembre de 2023

Sra. Paulina Pefia Romero

28 de septiembre de 2023 - En funciones actualmente, hasta julio de 2027
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