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INTRODUCCION

Crecimiento con empleoNo es dificil recordar alguno que otro discurddizando esta

expresion, ya sea para aludir a una promesa deafemelectoral o, para dar a conocer
orgullosamente una gestiébn macroecondémica positigaidea de un escenario econémico y
laboral préspero ha dejado de ser un mero slogéiticpopara situarse como una de las
demandas sociales mas fuertes de una ciudadadé&@i alcanzar un mayor bienestar general.
Es impensable concebir en la actualidad una aggublernamental sin que ésta, por un lado,
promueva un crecimiento econémico sostenido y, qioy, se avoque a la consecuciéon del

siempre anhelado “indice de pleno empleo”.

Pero mas all4 de la yuxtaposicién de dos exitasdisds econdmicos, la frase busca poner en
evidencia una meta mucho mas compleja. Porque ouzalgdlamos de crecimientmn empleo

se quiere apuntar a una idea de homogeneidad;amageneidad respecto de la distribucion de
los beneficios recibidos por la sociedad como cmunesgcia de la buena gestion politica de sus
representantes. El crecimiento econdmico de untpsdsconsigo réditos de variada indole, pero
éstos se verian seriamente cuestionados si séle yoeo los acaparasen. El dato
complementario de una baja tasa de desempleo absmérdica una tendencia a la
transversalidad de dichos beneficios, esto eseelmiento econdmico experimentado permite a
los ciudadanos acceder a oportunidades que eritfefise orientaran a mejorar su calidad de
vida. Lo que se busca no es otra cosa querecimientointegrador una economia con un alto
nivel de empleo que favorezca la cohesion econgnsiceial y territorial de una sociedad

determinada.

Se trata a todas luces de un desafio no menor, adas considerando las continuas
transformaciones que exhiben los mercados de tralbagpertura de las economias nacionales y
la progresiva incorporacion de nuevas tecnologésrbquerido de las autoridades una nueva
capacidad para prever y gestionar los cambios. Yhaeria laboral la férmula es univoca: es
imprescindible una enérgica inversion en las dgalifones y la formacion profesional de la

poblacion. En un contexto donde la competitividakh ynnovacion se transforman en pilares
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centrales del mundo del trabajo, la idoneidad g®fiones de formacion profesional cobra una

importancia trascendental para efectos de entregaalta empleabilidad a los trabajadores.

La capacitacion laboral —entendida en su sentids @mmplio— estuvo vinculada en sus
comienzos a unidades productivas muy pequefiasitdeateza familiar, en las que se utilizaban
metodologias de capacitacion basadas en “aprermi@endo”. Evidentemente, la realidad

contemporanea dista mucho de aquello; desde medaelaiglo XVIII cuando comienzan las

primeras alteraciones laborales producto de la Reim Industrial, pasando por dos guerras
mundiales en la primera mitad del siglo XX, haktgdr a la caida del bloque soviético, hemos
percibido un sinfin de cambios que han tenido camusecuencia la llegada de un escenario

econdmico y laboral Unico: globalizado, fuertemearttmpetitivo y altamente tecnologizado.

La propuesta doctrinaria conocida coreafoque de formacién basado en competencias
laboralessurge en Europa en la década de los ochenta comeoespuesta metodoldgica que
propone pasar de un sistema de capacitacion regmidola oferta a uno que refleje las
necesidades del mercado laboral y responda a efiises, basado en la demanda. Y dado que
dicho mercado es esencialmente innovador, tamb&be cerlo el sistema de formacién

profesional.

Desde fines de los noventa, Chile ha comenzadopéeimentar una serie de reformas que
apuntan en este sentido. La mayoria se ha centradi figura de la Capacitacion Laboral, y
destaca el rol activo que toma el Estado a tragESetvicio Nacional de Capacitacion y Empleo
(SENCE) y del Fondo Nacional de Capacitacion (FORTA

No obstante aquello, el proceso no ha sido perfeldws de estarlo— y queda aiun mucho
camino por recorrer. Las figuras formativas del t@aio de Aprendizaje y Practica Profesional,
dos instituciones que histéricamente han sido malgvantes en esta materia, hoy en dia
pareciera ser que han quedado relegadas. La priileegun anémico uso corporativo en la
practica, y la segunda —a diferencia de lo quedsuea derecho comparado— no ha sido regulada
en estatuto alguno.

10



Este trabajo no so6lo se propone hacer una narrdegxriptiva de la realidad chilena respecto de
las tres figuras formativas aludidas, sino que a@delbyusca contribuir a la identificacion de
deficiencias del sistema desde una perspectivdtiaaay constructiva, de modo de aspirar a

proponer bases para una mejor normativa.
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CAPITULO |

CONSIDERACIONES PRELIMINARES

1.1. Algunas precisiones conceptuales relativas a la foacion profesional.

Es incuestionable, en la actualidad, la coyuntuwftigo-econdmica de la que goza el tema
formativo: los resultados del empleo tienden aretterminados por las competencias laborales
que poseen los sujetos. En palabras de la Orga&izadernacional del Trabajo (OIT), éstas
“son cada vez mas decisivas para determinar la eatbifidad de un individuo y, en un
macronivel (...) la competitividad de un pdisNo es de extrafiarse, en consecuencia, que el
mercado de la capacitacion laboral sea escenartim dlejo de capital que se empina por sobre
los US$ 400 millones anualmehtSorprendente en cierto grado si, es la circuoistate que el
gasto —o mejor dicho, la inversién— que realizBsthdo de Chile en esta materia cubre casi la
totalidad de dicha cifra. El esfuerzo que ha epmuitel aparato publico para promover y
desarrollar este tipo de actividades, inobjetabfdendia generado una creciente expectativa
popular y un correlativo desembolso monetario esmsahto. Recordar el primer antecedente de
capacitacion en nuestro pais en 1922, cuando ec®ede Correos y Telégrafos crea la Escuela
Postal Telegrafica cuya funcion principal era c#paa las personas postulantes a la planta del

Servicio; o, cuando en 1976, al crearse el acteali@o Nacional de Capacitacién y Empleo

1 ORGANIZACION INTERNACIONAL DEL TRABAJO. Informe sore el empleo en el mundo 1998-1999,
“Empleabilidad y mundializacién: papel fundamerdel la formacién”,_citado elBARRETTO GHIONE, Hugo.,
RACCIATTI, O.C., GARMENDIA ARIGON, Mario. Derechoella formacién profesional en Uruguay. Montevideo,
CINTERFOR / OIT, 2003, p. 11.

? Esta cifra fue aludida por el SERVICIO NACIONAL DEAPACITACION Y EMPLEO. Ministra Matthei:
“Queremos capacitar a la gente en cosas donde despencuentre trabajo” [en linea]
< http://www.mintrab.gob.cl/?p=67?#6[Consulta: 25 Octubre 2012]. Considerando larimficion otorgada por el
Servicio de Impuestos Internos (Solicitud de Infacion en el marco de la Ley de Transparencia) glaaéio 2012 se
estima un gasto de USD 239.095.833 por concepfrétiito tributario; y de acuerdo a lo dispuestdaehey de
Presupuesto para el mismo afio 2012, la Partidesmondiente al SENCE indica que los programas gablide
capacitacion implicaran un desembolso de USD 233B4, lo que lleva el total a USD 472.840.489 ¢Tige
cambio estimado: $480). Para ver los documentosegpaldan dicho célculo, consultar ANEXOS 1y 2.5.
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(SENCE), 22.640 trabajadores recibieron una cagaoi, resulta a estas alturas datos mas bien
romanticos, reflejos de una logica social completaten diferente. En los ultimos treinta afios, el
mercado laboral ha visto modificado sus ejes astrales de la misma forma en que las
instituciones econdmicas y sociales del pais harbalo. La transicion a un nuevo modelo de
apertura o liberalizacion de los mercados, conagtucido protagonismo del aparato estatal,
repercutid decisivamente déa formacion de la fuerza de trabajelemento que constituye el
objeto de estudio de la presente memoria. Apuntagmscretamente, a las modalidades de
formacion profesional que la normativa nacionalcheado y que el mercadite capacitacion
laboral ofrece hoy concretamente a los trabajadooesmiras a mantener un alto grado de
empleabilidad. ¢Qué hay detras de las politicagadbque el Estado de Chile ha desarrollado
en la materia? ¢Cudles son los enfoques que paeskrisistema” de capacitacion laboral
construido en nuestro pais? ¢ Se justifica el géestecursos publicos en él? Las respuestas no
son simples. Las modificaciones que los procesosrasaciales y macroeconémicos han
generado en la doctrina de la formacion profesitiealen una vasta extension vy, la creciente
adopcion de modernas —y mas complejas— normati@ban ido emergiendo con el paso de las

décadas, no hace mas sencilla la tarea.

Tal como indicamos en un comienzo, esta coyuntwiitigp-econémica que presenta la
formacién profesional no surge como producto de deeision popular o gubernamental de
caracter espontaneo; en las Ultimas dos décades @acentrado un creciente interés por parte
de los actores del mundo del trabajo y de la prcidog los gobiernos nacionales, regionales y
municipales y los organismos internacionales emotoal tema. A raiz de las profundas
transformaciones socio-laborales, culturales, tégwas y econdmicas se le ha otorgado a la
formacion profesional, junto con la educaciéon ragyl los departamentos de investigacion y
desarrollo, el caracter de instrumento estratégiam el mejoramiento de las condiciones
sociales, éticas y materiales de viddal como expone Barreto Ghione, “la formacion
profesional, por involucrar los intereses de lasqmas, de las empresas y de la sociedad toda,

tiene esa caracteristica de ser “hipertextualtaato se vincula con multiplicidad de aspectos de

3 ORGANIZACION DE ESTADOS IBEROAMERICANOS. Materialede Trabajo para la Formulacién de un
Acuerdo Marco sobre Formacion Profesional, DocumenPreliminar, Agosto 2001. [en linea]
<http://www.oei.es/eduytrabajo2/FPDefinitivo.PBFConsulta: 16 de noviembre de 2012].
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la vida laboral y social, lo cual no la hace ertase en una sola dimensidn’Conveniente es
demarcar desde un principio, por tanto, el intepdés el presente trabajo seguir4 en adelante:
proponemos indagar sobre la normativa que regesaiistituciones juridicas medulares de este
“sistema”, a saber, la capacitacion laboral, eltredo de aprendizaje y la practica profesional,
sin perjuicio de lo cual, de forma preliminar y aprse verd a continuacion, un primer
acercamiento general al conjunto de aspectos ¢sodcie plantea el tema de la formacion
profesional nos pueden ayudar a orientar o compreade mejor modo— las respuestas que

buscaremos en los capitulos siguientes.

Cuando hablamos de aspectos previos de caractécota@s referimos puntualmente a la
problemética de la conceptualizacion. Cualquieragaation sobre la normativa existente en
materia de formacion profesional demanda, antesngde, un esclarecimiento sobre lo que se
entiende por los términos que integran su objetaeg/ conforman el titulo de esta pesquisa. La
expresion mismaormacionprofesional,presenta una complejidad sustancial. En primearjug
es posible reconocer el uso de mdltiples términ@sspn usados como sinénimos; basta cotejar
los instrumentos internacionales de la materia pamaprobar lo expuesto: en ellos se utilizan
términos como “formacion”, “formaciéon profesional*formacion técnico profesional”,
“capacitacion”, “educacion profesional y técnic&prendizaje profesional”, “desarrollo de los
recursos humanos”, entre otros, aparentementelaoisemo o muy similar alcance. Tenemos,
entonces, un aspecto semantico que dilucidar. Bange término, debe tenerse en cuenta la
influencia que las particularidades de la idiosas@ regional entregan a la conceptualizaciéon
del término. A modo breve, recuérdese que en Amdratina, los organismos de formacion
profesional surgieron fundamentalmente en el per&siguiente al término de las guerras

mundialed a merced de nuevas politicas en materia de ingpons, y que tuvo como corolario

4 BARRETO GHIONE, Hugo. Recomendacién 195 de OlTmds, enfoques y actores de la formacién profesional
Montevideo, CINTERFOR / OIT, 2006, p. 10.

® Barreto Ghione expone que en un periodo de dieg séi construyd la institucionalidad de formacitsfasional: el
Servicio Nacional de Aprendizaje (SENA, Colombia) £957; el Instituto Nacional de Cooperacion Eduaat
(INCE, Venezuela) y el Consejo Nacional de Edugaci@écnica (CONET, Argentina) son de 1959; el Séwvic
Nacional de Adiestramiento en Trabajo IndustrigEN®TI, Pert) en 1961; el Instituto Nacional de Amdiaje
(INA, Costa Rica) y el Servicio Nacional de Adiestiento Rapido de Mano de Obra en la Industria (ARM
México) son de 1965; el Instituto Nacional de Capan Profesional (INACAP, Chile) y el Servici@@atoriano de
Capacitacion Profesional (SECAP, Ecuador), son9d®:1y el Instituto Nacional de Aprendizaje (INAicBragua) es
de 1967._ EnBARRETTO GHIONE, Hugo y otros. Derecho de la fagidn profesional en Uruguagb. cit p. 17-
18, pie de pagina nimero 7.
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la demanda de mano de obra para las industriagentes, situacion que no pudo contemplar la
ensefianza técnica formal. Asi, la formacion profedi naci6 en forma independiente y al
margen de la educacion regular, “por la incapacidtiibuida a ésta para la formacion de
recursos humanos calificados en momentos de adelénaustrializacior?, Barreto Ghione
expone que el “dato més relevante de la institatidad latinoamericana fue la historica linea
demarcatoria entre educacion técnica y formacidiepional (...) que hizo que esta ultima
fuera, en muchos casos, una especigatiente pobre de los procesos educativisCabe
precisar que esta linea demarcatoria, sin embhegt®ndido a diseminarse de forma progresiva.
Tal como fue expuesto en la Reunién Consultivaartia sobre el Desarrollo de los Recursos
Humanos y la Formacién desarrollada en Montevidegie 1999, “(...) la institucionalidad de
la formacion profesional viene abriéndose progeeaente a una cooperacion y articulacion con
otros sistemas, como los de la educacion medienjcigy la educacidn superior, entre otros. La
formacion en si misma tiene un componente cada rgktivamente menor de aspectos
meramente técnicos y cada vez mayor de aspectbasgey metodolégico$”Asi, al analizar
este segundo aspecto —los rasgos caracteristicogedéra idiosincrasia regional o local a que
podamos hacer referencia— debe tenerse en cuemiangnte una arista a la que acabamos de
hacer alusion: el marco conceptual de la expre$udmacion profesional’ debera comportar,
necesariamente, una vision evolutiva o histérica giionte el estudio del fenbmeno desde la

perspectiva de las transformaciones que ha sufrido.

Partiremos estableciendo que por una razén que Hebearse en el objetivo perseguido,
optaremos por construir o esbozar un concepto @apiformacion profesional a los propdsitos
de esta memoria. Es decir, buscaremos dar unaai@firinstrumental, de forma que cuando
analicemos la legislacion nacional en los proximagitulos, tengamos un marco conceptual ya

delineado.

® DUCCI, Maria Angélica. El enfoque de competencaiotal en la perspectiva internacional.: Beminario
Internacional sobre Formacion Basada en Competdratiaral: Situacion Actual y Perspectivas, 1, Giuzia,
México, 1996. Formacion basada en competenciadglddontevideo, CINTERFOR / OIT, 1997, p. 16.

"BARRETTO GHIONE, Hugo. Derecho de la formaciénfpsional en Uruguayb. cit, p. 17-18.

8 CASANOVA, Fernando. Reformas recientes de loesias y politicas en los paises latinoamericanas Caribe.
Boletin CINTEFOR: Boletin Técnico Interamericano Etirmacion ProfesionaEjemplar dedicado a: Formacién y
desarrollo de recursos humanos. (146); p. 53-84pMgosto 1999.
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Con dicho objetivo en mente, es oportuno indicag ga seguird una logica similar a la que
utiliza la doctrina para el desarrollo de la denwada ‘teoria de los actos juridicos’. En efecto,
consideramos que existirdn elementos que denommoarde la esencia y otros que llamaremos
accidentales. Los primeros los encontraremos daafaronstante cualquiera sea el contexto
historico que se presente y sin ellos no podréahsélde formacion profesional propiamente tal;
los segundos variaran o se configuraran en furséboontexto politico-econémico que presente

una determinada legislacién en esta materia.

En el caso de los elementos esenciales, podrerantfichrlos pasando revista a los diversos
conceptos que nos entregue la doctrina y legistacational e internacional, esto es, cuando
tratemos la ya mencionada cuestion semantica; ganda instancia nos abocaremos a los
elementos accidentales, los cuales podremos dedacios rasgos locales y regionales que
presenta la institucién de la formacion profesipnah especial énfasis en su evolucién (vision

diacrdnica) y las caracteristicas que presentahalia en nuestro pais (vision sincronica).

1.1.1. Conceptualizacién: una perspectiva semantica.

Cuando apuntamos a una vision semantica nos refe@ndesentrafiar el significado, sentido y/o

interpretacion de los términos “formacion profesién

El Diccionario de la Real Academia Espafiola indiqae el término formacion
(del latinformato, -onis) significa “accion o efecto de formar o formarsafydiendo asi tanto al
proceso como al productrmar, a su vez, equivale a “criar, educar, adiestnagirofesional
designa aquello “perteneciente o relativo a lagsidin”, entendida ésta como “empleo, facultad
u oficio que una persona tiene y ejerce con derecteiribucién®. En definitiva, se apunta al
proceso de educacion o adiestramiento para laigaédts un empleo, facultad u oficio inherente

al trabajador remunerado.

° REAL ACADEMIA ESPARNOLA. Diccionario de la lengua @afiola 22 ed. Formacion. Formar. Profesional.
Profesion. [en linda <http://lema.rae.es/drae/?val=formacidrhttp://lema.rae.es/drae/?val=formar
<http://lema.rae.es/drae/?val=profesionathttp://lema.rae.es/drae/?val=profestdonsulta: 16 Noviembre 2012].
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Si bien técnicamente este concepto no es incorreesalta en extremo reducido, al punto de
omitir matices que en la actualidad son trascemadkssity que no se corresponden con los
requerimientos reclamados por los interlocutoresiages. Util resulta entonces, recurrir a

fuentes doctrinarias y normativas, tanto nacionedeso internacionales, con el fin de encontrar
otras definiciones que nos ayuden a incorporareiéos adicionales en pos de la construccion

de este concepto.

En el &mbito normativo internacional, encontramasadas conceptualizaciones de la expresion
“formacion profesional” contenidas en las distinRscomendaciones adoptadas por la OIT
referente a la materia a lo largo de los afios.dResimos brevemente, en orden cronoldégico, las
mAas importantes, a saber, Recomendacién N° 57 J1BI8®B8 (1950), N° 117 (1962), N° 150
(1975) y N° 195 (2004); de éstas pueden despremdema serie de rasgos caracteristicos
generales que van modelando la formacion profekimiacomo es entendida actualmente.

Veamos:

La primera definicion es otorgada por la Recomeidaiakl® 57 de 1939, la cual establece que
formacion profesional “designa todos los modos demécion que permitan adquirir 0
desarrollar conocimientos técnicos y profesionajes,se proporcione esta formacion en la
escuela o en el lugar de trabajo”; agrega que @acaeion técnica y profesional se “designa la
instruccion tedrica y practica, cualquiera searsul@ proporcionada en la escuela a efectos de
la formacion profesional”. Se trata de conceptoy generales y basicos, donde, por ejemplo,
no se aprecia una demarcacion nitida entre educédoitnal y no formal; ademas, no existe
restriccion etaria para el interesado en cuanfortaacion profesional puede tratarse de modos
de formacion proporcionados ya sea en la “escuel@h el “lugar de trabajo” mismo. No
obstante, el texto si diferencia el concepto deémion profesional con el de educacion técnica,
apreciandose una relacion género-especie: en @ldeaka educacion técnica y profesional, ésta
se encuentra restringida a aguella modalidad daeafcion profesional recibida Unicamente en la

escuela.

Casi diez afos después (1950), la Recomendaci@®8 Miodifica dicho concepto, ampliandolo

por un lado, acotandolo por otro. Expone que panézion profesional se entenderd “cualquier
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medio de formacion para el empleo que permita aiqoi desarrollar la capacidad o
conocimientos técnicos, profesionales, o relatwdes capataces y maestros de oficio, ya sea
gue dicha formacién se proporcione dentro de laresapo fuera de ella, y comprende la
reeducacion profesional”. Notese dos nuevas cafsiitas esenciales. En primer lugar, la
formacion profesional comprende ahora un esceffiaad el empleo. Se constituye un vinculo
nitido entre formacién y el lugar de trabajo; atpueio tiene como finalidad el afan de
superacion ni la satisfaccion de intereses perssragl trabajador, sino que se conceptualiza
como un instrumento para adquirir 0 mejorar caa®d 0 conocimientos pertinentes a la
ocupacién laboral. En segundo término, el conceptamplia: comprende ahora “la reeducacion
profesional”. Se deja de lado la concepcion detragizaje como una etapa Unica y previa a una
ocupacién laboral determinada, y es sustituidaymar sin delimitacién temporal, en que se
reconoce la necesidad de “re-adecuar” las capagididborales ya adquiridas en un proceso
formativo anterior pero que por determinadas citamcias, han dejado de poseer el mismo
valor. Esto es de especial importancia; puede deraise como un antecedente de la nocion que

hoy se distingue comformacioncontinuao aprendizajgpermanente

En 1962, la Recomendacion N° 117, que reemplaza dds anteriores (N°s 57 y 88) expone:
“La formacién no es un fin en si misma, sino un imelk desarrollar las aptitudes profesionales
de una persona teniendo en cuenta las posibilidéelesnpleo y de permitirle hacer uso de sus
capacidades como mejor convenga a sus intereséssyda la comunidad; la formacion deberia
tender a desarrollar la personalidad sobre todndmuae trata de adolescentes”. Agrega también:
“La formacion es un proceso que continda duranta ta vida profesional de un individuo,
conforme a sus necesidades individuales y de mierdbrla comunidad”. El cambio en el
énfasis es evidente: existe un mayor grado de iapcia al desarrollo personal del trabajador.
Probablemente tenga una conexidn con el contegtoriio de las condiciones post guerra: la
exaltacion de la dignidad del ser humano y el recimniento y protecciéon de derechos que le
son inherentes en su calidad de tal. También esrtamie el enfoque comunitario que da la
Recomendacion. En efecto, el énfasis en los “intsrele la comunidad” apunta a dar relevancia

a la utilidad social que puede derivar de la foligrac
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Marca un hito la Recomendacion N° 150 de 1975 antoucomplementa el primer Convenio —y
Unico a la fecha— de la materia (Convenio N° 142g: “La calificacionprofesionalde los
términos orientacion y formacién significa que téeotaciéon y la formacién tienen por objeto
descubrir y desarrollar las aptitudes humanas yaaavida productiva y satisfactoria y, en union
con las diferentes formas de educacion, mejorarafagudes individuales para comprender
individual o colectivamente cuanto concierne adagdiciones de trabajo y al medio social, e
influir sobre ellos”. Repéarese en la ampliaciénla@ocion cuando se apunta al “desarrollo de
aptitudes humanas para una vida activa, produgtsatisfactoria”, no ya vinculada al puesto de
trabajo. El empleo deja definitivamente de ser edkrente normativo y se tiende a una
universalizacion gradual. ContinGa el énfasis epdisona que se forma, consolidando asi una
especie de antropocentrismo, en tanto se tiendaomoper el desarrollo personal del
trabajadol’. Se destaca asimismo, un principio de adecuacida eealidad (“en cuanto
concierne a las condiciones de trabajo y al meoidiaB) y de integralidad (“en unién con las
diferentes formas de educacién”). Las directricgusi &razadas comienzan a constituirse en los

cimientos de la formacién profesional tal como meredida en la actualidad.

En Ultima instancia, tenemos la Recomendacién ¥ dtada no hace mucho tiempo (2004),
y que en definitiva viene a reemplazar a la antigtid50. Cabe exponer de entrada que, como
se ahondara mas adelante, el énfasis en consmlgactconomicas (y por tanto mas técnicas)
constituye la tonica de este instrumento. Lo provepre llama la atencién es que no se alcanz6
un consenso en torno a la definicion del térmirorffacion”; en cambio, el instrumento si nos
brinda una extensa conceptualizacion de términagiares, y podria argumentarse que cada
uno de estos términos ayudan a conformar la suataeclo que se entiende por formacién
profesional. En primer lugar, si bien hay huellas ld llamada formacion continua en los
instrumentos anteriores a la Recomendacion N° [A9%cion deaprendizajgpermanente&como

tal aparece como una novedad normativa. Se defite @&mo “todas las actividades de

10 Existe un desplazamiento del concepto de formatagtorista y fordiano hacia una formacién centratala

persona. En este sentido, se indica que “los @mabtativos a la formacion profesional siemprerabde tener
presente la atencién primordial de la necesidadlcinzar o facilitar un desarrollo cabal de la peasen cuanto tal.
Esto necesariamente supone la bisqueda de unbeiquéntre el interés personal del individuo, qaturalmente
puede estar primordialmente inclinado al deseoesdardollo integral, y el interés general de laesdad en contar con
individuos preparados para cumplir con las finaleta colectivas”. BARRETTO GHIONE, Hugo. Derecho lde
formacion profesional en Uruguayh. cit p. 188.
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aprendizaje realizadas a lo largo de la vida corirelde desarrollar las competencias y
cualificaciones”. La importancia de esta nociontaedel sistema es muy elevada, llegando a
constituirse como uno de sus ejes medulares; efige reconoce la necesidad de facilitar la
adaptaciorpermanenteale los trabajadores a las exigencias de la viu@dh En segundo lugar,

y por primera vez a nivel normativo, se hace l&rdigin expresa entre el término calificaciones
(o ‘cualificaciones’) y competencias. La nocion aempetenciagngloba “los conocimientos,
las aptitudes profesionales y el saber hacer qdersian y aplican en un contexto especifico”.
Cualificacionesdesigna “la expresion formal de las habilidadesfgsionales del trabajador,
reconocidas en los planos internacional, nacionalectorial”. Se deduce, por tanto, que
competencias es un concepto mas amplio que caalifices. A decir de Duccicbmpetencia
laboral es el elenco multifacético de competencias dedigone la persona para desempefar
satisfactoriamente funciones de empleo. Incluyeocimnientos generales y especificos, y
habilidades técnicas como laalificacionestradicionales, contemplando a su vez la capacidad
para enfrentar y resolver con éxito situacioneiitas, nuevas e irregulares en la vida lab&ral”
(Enfasis agregado). En el mismo sentido se expksdens: mientras por calificacion se
entiende el conjunto de conocimientos y habilidagies los individuos adquieren durante los
procesos de socializacion y formacion, la compésese refiere Unicamente a ciertos aspectos
del acervo de conocimientos y habilidades: los setes para llegar a ciertos resultados
exigidos en una circunstancia determinada; la edpdaeal para lograr un objetivo o resultado
en un contexto dadd En sintesis, podemos decir en definitiva queolapetencia se establece
como una “capacidad efectiva para llevar a cabm&amente una actividad laboral plenamente
identificada. La competencia laboral no es unagidiolad de éxito en la ejecucion del trabajo,
es una capacidad real y demostratiddn ejemplo nitido de esta ampliacion conceptesilla
creciente aceptacion (mediante su reconocimiertdertjfficacién) de la formacién de aptitudes
profesionales adquiridas exclusivamente de la éxpeia. En este sentido es preciso notar que

la legislacion francesa, reconoce que toda persanactividad laboral tiene derecho a le sean

1 puccl, Maria Angélica. ob. cit, p.15.

12 MERTENS, Leonard. Competencia Laboral: sistemagjimiento y modelos. Montevideo, Cinterfor / OIR96;
citado en VARGAS, Fernando. 40 preguntas sobre competelatiaral. Papeles de la oficina técnifd® 13)
Montevideo, OIT / Cinterfor, 2004, p. 10.

13 VARGAS, Fernando.pb.cit p. 9. A proposito del Subsistema de Certificacittn Competencias Laborales se
retomara este tema.
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validadas los conocimientos y/o habilidades addo&i a través de su experiencia,
fundamentalmente profesional, a través de un poooasocido comalidation des acquis de I
expérienc¥. El reconocimiento de la dimension social de lapetencia no es menor. Zarifian
expone que “la aparicion del modelo de la compétenc representa un cambio que parte del
contenido del trabajo o de las modificaciones ecoatenido de las actividades (...) El modelo
de competencia nace de un cambio profundo en ¢ehi@aciones del trabajo y en las relaciones
sociales en el seno de las empreéSagor Gltimo y en tercer lugar, y muy ligado a tiss
conceptos que acabamos de ver, encontramos lannag&mpleabilidad que otorga la
Recomendacion N° 195; ésta se refiere a “las campis y cualificaciones transferibles que
refuerzan la capacidad de las personas para apeovéss oportunidades de educacion y de
formacion que se les presenten con miras a enconganservar un trabajo decente, progresar
en la empresa o al cambiar de empleo y adaptataeegolucion de la tecnologia y de las
condiciones del mercado de trabajo”. ttansferibilidad o transversalidadde las competencias

y calificaciones laborales contribuyen en defimitev diversificar las alternativas de empleo del

trabajador/a y a facilitar sus futuras reconvemssoaborales.

En materia de derecho comparado, podemos men@ar@imer lugar, el caso espafiol. ley
Organica 5/2002 de las Cualificaciones y de la Fomnion Profesional, supuso un paso
trascendental en la formulacién del actual sistedeaformacion profesional en Espafia,
instituyendo el denominadd&istema Nacional de Cualificaciones y Formacion Pfesional’.

El articulo 9° de esta ley establece:

“La Formacion Profesional comprende el conjunt@deones formativas que capacitan para
el desempefio cualificado de diversas profesiorieaceeso al empleo y la participacion
activa en la vida social, cultural y econoémica,ue dncluye las ensefianzas propias de la
formacion profesional inicial, las acciones de ingm y reinsercion laboral de los
trabajadores, asi como las orientadas a la formadntinua en las empresas, que facilitan la
adquisicion y actualizacion permanente de las ctenpeas profesionales”.

4 En nuestro pais, el denominado “Sistema NacioaaCertificacién de Competencias&ne un objetivo similar,
aungue no idéntico.

15 ZARIFIAN, Philippe, El modelo de competencias  Isistemas productivos. Montevideo, CINTEFOR / OIT,
1999, p. 33.
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En el caso argentino, si bien no encontramos ufiaidén propiamente tal de Formacion
Profesional, ésta es considerada como un debeicp@s el marco de |&€onstitucién de la

Nacion Argentina (reformada el afio 1994). El articulo 75 numeraintiéca:

“Corresponde al Congreso:

19. Proveer lo conducente al desarrollo humanpragreso econémico con justicia social, a
la productividad de la economia nacional, a la manién de empleoa la Formacion
Profesionalde los trabajadores (...)" (Enfasis agregado).

A mayor abundamiento, leey Federal de Educaciomo prevé de forma explicita la Formacion
Profesional como el caso espariol, pero ésta sestiemo principios generales de la politica

educativa:

“Articulo 5°

i) La educacion es concebida como proceso permanent

0) La armonizacion de las acciones educativas flesmzon la actividad no formal ofrecida
por los diversos sectores de la sociedad y las lidadas informales que surgen
espontaneamente de ella.”

“Articulo 11°:

El sistema educativo comprende, también, otrosnteggs especiales que tienen por
finalidad atender las necesidades que no pudienasasisfechas por la estructura béasica, y
gue exijan ofertas especificas diferenciadas ecidarde las particularidades o necesidades
del educando o del medio”.

“Articulo 15° [en cuanto a los objetivos de la Ealcién General Basical:

e) Incorporar el trabajo como metodologia pedagdgen tanto sintesis entre teoria y
practica, que fomenta la reflexién sobre la redljdsstimula el juicio critico y es medio de
organizacién y promocion comunitaria.”

En contraste con el &mbito internacional, hallamos trayectoria bastante mas escueta en el
ambito local; el desarrollo normativo en nuestrts pg se ha caracterizado precisamente por un
trasfondo tedrico, sino mas bien practico y técnido existe cuerpo legal que defina la nocion
de formacion profesional. Mas bien, en cada unasleormativas y textos literarios se observa

el uso de la expresién ‘capacitacion’ o ‘capac@tacbcupacional’. En nuestra opinion, y sélo
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para efectos de este trabajo, consideramos estaséxp en su sentido amplio como sinébnimo
de formacion profesional. Obsérvese que precisajueda equivalencia se produce cuando el
vocablo ‘capacitacién’ se ocupa en un sentido anpna concepcion mas restringida puede
encontrarse, por ejemplo, en el Informe Final deClamision Revisora del Sistema de
Capacitacion e Intermediacion Labdfdken adelante la “Comision” o “Comision Revisora),
cual establece que “un sistema de formacion de etanpias laborales tiene tres componentes:
evaluacion, capacitacion y certificacion. La evalaa incluye el diagnostico inicial de las
competencias laborales de las personas asi cobabagice de los aprendizajes adquiridos en la
operacion del sistema; tapacitacionesta referida a las acciones destinadas a casréréchas
de competencias existentes y; la certificacionlgs@mnocimiento formal de las competencias
adquiridas a través de la experiencia laboral, dasiones de capacitacion o los estudios
regulares”. Asi, tenemos que ‘capacitacion’ en emtido restringido, es sélo una de las fases

que tiene el proceso de formacion profesional.

Dijimos no obstante que, por regla general, cudagiarisprudencia, la doctrina y la ley chilena
se han pronunciado sobre la materia, la técnicathar ha utilizado la expresion ‘capacitacion’
en un sentido amplio con igual alcance con el duembito internacional se pronuncia sobre
formacion profesional. Resulta interesante resataeste punto el cambio que ha sufrido el
concepto de capacitacion en nuestro sistema; dasdecapacitacion para el puesto de trabajo”
hacia una “capacitacion para el trabajo”. El DFL Nde 1989 del Ministerio del Trabajo
prescribia que la capacitacion ocupacional compaetattividades de instruccion extraescolar,
que persigan una adecuada preparapéana el desempefio de un trabajo, actividad u oficio
gue se caractericen por tener objetivos de aprajedizvaluables, en funcién de contenidos
seleccionados y jerarquizados” (Enfasis agregadsste concepto “fue historicamente
interpretado de manera restringida, en el sentidblgs acciones de capacitacion que podian
contratar las empresas con cargo a los subsidimgarios contemplados en la ley, podian ser

admisibles so6lo en la medida que estaban asociédasarrollo de habilidades para el puesto de

16 El Ministerio del Trabajo y Previsién Social ordela constitucién de una comisién de expertos gasarevisara
las politicas de capacitacién e intermediacion nige en Chile, asi como otras relacionadas coorhaaftion de
competencias en el trabajo, con miras a realizzsmendaciones sobre su desarrollo futuro. Dichaisiom fue
coordinada por el profesor Osvaldo Larrafiaga (Eeista PNUD) y entregd su Informe Final en Noviembdee
2011. MINISTERIO DEL TRABAJO Y PREVISION SOCIAL [etinea] <http://www.mintrab.gob.cl/?p=53%4
[Consulta: 16 Noviembre 2012].
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trabajo especifico en que estaba el trabajadoin®loia por tanto, la formacion o capacitacion
en temas considerados transversales”. El afio 18%prieba la Ley N° 19.518 que fija el
Nuevo Estatuto de Capacitacion y Emplegen adelante “El Estatuto”, “Estatuto de

Capacitacion” o “Estatuto de Capacitacion y Empleel’cual establece en su articulo 10:

“Se entenderd por capacitacién el proceso destirragpromover, facilitar, fomentar y
desarrollar aptitudes, habilidades o grados deaonentos de los trabajadores, con el fin de
permitirles mejores oportunidades y condicionesvida y de trabajo y de incrementar la
productividad nacional, procurando la necesariptad@on de los trabajadores a los procesos
tecnoldgicos y a las modificaciones estructurateadconomia”.

El Estatuto da un concepto de capacitacion amplérgcepciona la mayoria de los elementos
concebidos en las Recomendaciones N°s 150 y 19%atede urprocesoformativo de los

trabajadoresgue busca satisfacer determinados objetivos tsrsmnales como sociales.

Para finalizar esta revisiobn de antecedentes, eamélito de la doctrina podemos encontrar
numerosas definiciones, sin perjuicio de lo cua qeedaremos con dos de ellas entregadas por
autores destacados en la materia; para Barbagddatimrmacion profesional trata de las
“modalidades de formacion que se imparten totabipimente fuera del sistema formal de
educacion, ya sea en una empresa o en un cenfoonoigcion para los trabajadorés’y Jara,

que a su vez entiende a la capacitacion laboraloctestrategia por la que una persona
acrecienta su capital humano, ya sea para trarexab Mercado del Trabajo, si es la persona la

que invierte; o para lograr aumentos de produciiVisi es el empresario el que inviefte”

Consideramos que todos estos rasgos caracterigtied®emos descrito y comentado, tanto en el
plano nacional como internacional (ya sea doctoinastrumentos normativos) son suficientes
para delinear nuestro propio concepto de ‘formagitofesional’. Para ser mas exactos y en

términos juridicos, para trazar los elementos éalscde nuestra definicion.

17 El Estatuto de Capacitacién y Empleo fue modificgar las leyes N° 19.765 (2001), 19.967 (2004)0y121
(2006), y su Reglamento General fue aprobado medi@inDecreto N° 98 del Ministerio de Trabajo y \Rs®n
Social el afio 1998.

8 BARRETO GHIONE, Hugo. Recomendacion 195 de Qdb.cit, p.20.

19 JARA GOMEZ, Osvaldo. Evaluacién del sistema deacitpcion en Chile. Santiago, Editorial Universaaf002,
p. 29.
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Cuando hablamo?® deformacion profesional apuntamos a (i) un proceso o concatenacion de
acciones tendientes a la adquisicion de conocimsepthabilidades a (i) emplear ennelindo

del trabajo; (iii) llevadas a cabo por una pluraidde agentes educativos y sociales; (iv)

realizadagpreponderantement@ero de ningin modo Unicamente) por fuera delito formal

de ensefianza y; (v) tienen como objetivo esenoiatribuir al cierre de las brechas actuales o

potenciales entre la productividad requerida ytapctividad real del trabajador.

Es oportuno reiterar que, a los efectos de la ptesenemoria, la expresiéformacion
profesionalse considera equivalente al vocablo “capacitacEm’un sentido amplio. Ello no
obsta, sin embargo, que en el Capitulo Il denonain@k la Capacitacion Ocupacional”, se

entienda la expresiGapacitacionen un sentido especial, que se explicara en suunpdad.

1.1.2. Conceptualizacién: una vision sincronica y diacréra.

Ahora, la relevancia de la determinacion conceptps acabamos de efectuar no es solo
académica. Nos otorga la base para poder segustragendo una nocion contemporanea de la
formacion profesional. En otras palabras, paratifiesr los ‘elementos accidentales’ que

conforman esta terminologia. Mencionamos que édépenderan directamente del contexto
politico, social y econdmico de que se trate, potd, a medida que podamos identificar las
transformaciones acaecidas en la materia a traléehpo, podremos comprender el espiritu u
orientacion que toman no sélo los instrumentos atimos internacionales en la actualidad, sino
gue la propia legislacién interna de nuestro pastipulemos como punto de partida que la
doctrina sobre formacién profesional ha seguidarayecto conforme con la historia politica y

econdmica internacional de las Ultimas décadas. oclomsolamente enunciativo, podemos
adelantar que reconocemos tres grandes rasgosecestinos de la formacion profesional en la
actualidad: (i) la colocacion del interés de laspmwas y un énfasis prioritario en

consideraciones econdmicas; (ii) un nuevo juego relaciones entre el Estado y los

20 En |a tarea de conformar nuestra definicién den&mion profesional, nos guiaremos parcialmente Baoreto
Ghione. BARRETTO GHIONE, Hugo. Derecho de la forrbagrofesional en Uruguagb.cit,p. 14.
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interlocutores sociales vy; (iii) el reconocimierde la formacion profesional como derecho

subjetivo que forma parte del contenido del coatds trabajo.

(i) Interés empresarial y consideraciones economicas.

Entre los afos treinta y sesenta del siglo XX, sthéio fue un factor de desarrollo econémico y
social: se trata de la principal fuente de finamiato y proveedor de los programas de
formacion, fijando y administrando las directriaes politicas publicas relativas a la materia.
Todos los esfuerzos normativos en referencia ahtémeron abordados desde una O6ptica
sectorial, esto es, con una regulacién juridicadéij para sectores econémicos especfficos

ofreciéndose orientaciones puntuales sobre el agcebcontenido de dicha formacion.

Particularmente después de la Segunda Guerra Muediabservé un periodo de prosperidad
econdmica y de aumento del nivel de vida sin premed en la historia de la humanidad.
Consecuentemente y conforme el paso del tiempoetasnendaciones adquirieron mayor nota

de generalidad, abarcando a casi todas las actédaasimismo, ganaron en complejiéfad.

A partir de los setenta, sin embargo, y frentenalio del proceso de globalizacion, el Estado
entro en crisis y se transformo en la principalseade reduccion de las tasas de crecimiento
economico, de los aumentos del nivel de desemplelyindice de inflacibn que, desde
entonces, se registraron en todo el mundo. La et@onservadora y las reformas econdmicas
orientadas al mercado fueron la respuesta a dsta. &n materia laboral, comienza a aflorar

una llamativa apelacion a la “adaptabilidad” denno de obrd.

El enfoque que orientaria la forma de concretaa &taptabilidad’ nos lleva al primer gran

cambio que se desarrolla en la doctrina de la foidnaprofesional y que se mantiene hasta la

%1 | a primera norma sobre formacion profesional eanaito de la Organizacién Internacional del Tral&IT) fue
la Recomendacion sobre la ensefianza técnica (AtgiauN° 15) en 1921.

22 por ejemplo podemos nombrar: Recomendacién s@bensefianza profesional (edificacién) N° 56 de 1937
Recomendacion sobre el aprendizaje N° 60 de 198@rRendacion sobre la orientacion profesional N8&871949,
Recomendacion sobre la formaciéon profesional (eduliN® 88 de 1949, Recomendacién sobre la formacion
profesional (agricultura) N° 101 de 1956.

Z BARRETO GHIONE, Hugo. Recomendacion 195 de Qdb.,cit, p. 43.
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actualidad como nucleo del sisterteacolocacion del interés de las empresas en el gerde

la teméatica de la formacion y el énfasis en consigeiones econdmicasPara graficar su
importancia en la contingencia politica nacionalsth traer a colacién lo expresado por la
Ministra del Trabajo y Previsién Soci@as su participacion en el VIII Encuentro Anual
Educaciéon & Empresa, Eneduc 2012, organizado p&CEA. En él, la Ministra Matthei hizo
una invitacion a todos los sectores que particgielrmercado de trabajo —politico, académico,
sindical, gremial y empresarial- a “cambiar ladtfals publicas actuales hacia una capacitacion

en donde sean las mismas empresas las que nosdigai se necesita capacitar”

Desde fines de la década de los setenta y prindgios ochenta, opera una modificacion en el
concepto de competitividad, pasando de situardgase a los volimenes de produccion a otras
estrategias donde entran a jugar nuevos paramemte. ellos, sin duda la calidad y el disefio se
muestran como dos elementos que si bien no suestitel la cantidad y el precio, por lo menos

entablan con éstos un rol estratégico con igual@schportancia y posibilidades

Consecuentemente, la adaptacion a los cambiosngeacion en el empleo se instauran como
topicos medulares en la planificacion gubernamer@al vuelve incuestionable la incidencia
decisoria de la formacion profesional en los prosescondmicos: en un contexto donde la
competitividad y la innovacion tecnolégica se cenn en los principales factores de
reestructuracion en los modelos de negocios, noadifio las formas de produccion y generando
nuevos patrones de organizacion del trabajo, |laeidiad de las opciones de formacion cobra
una importancia trascendental para efectos degamtnena alta empleabilidad a la masa de
trabajadores. La economia de planificacion centd un Estado en rol preponderante,

mercados de caracter local y relativamente preldsgiQuedan definitivamente atras.

24 SERVICIO NACIONAL DE CAPACITACION Y EMPLEO. Miniga Matthei y reforma en capacitacion:
“Queremos cambiarle la vida a la gente de mas esaasursos” [en linea]hitp://www.sence.cl/sence/?p=17582
[Consulta: 25 Octubre 2012].

% BARBAGELATA, Héctor-Hugo; BARRETTO GHIONE, Hugo; ENDERSON, Humberto. El derecho a la
formacion profesional y las normas internaciondiésntevideo, CINTERFOR / OIT, 2000, p. 21.
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Considerando que la innovacién comienza a crearasugportunidades de empleo pero también
exige nuevos enfoques en materia de educaciomafdéon (que permitan satisfacer la demanda
de nuevas competencias) se requiere, naturalmendemodernizacion legal correlativa que

responda a esta nueva realidad social y productiva.

La institucionalizaciébn normativa de esta nuevasfifia se plasma en un método o sistema de
dificil definiciébn conceptual, conocido conide competencia laboral” o “de formacién
continua basada en competencias laboralesén el que el interés de las empresas tiene una
indiscutible preeminencia. Este tipo de sistemabasa en dos premisas basicas: (a) la
actualizacion continua de la oferta de trabajo 8dgé requerimientos de la demanda y; (b) la
construccion de itinerarios laborales flexiblesoddrgo del tiempo en los cuales se articulen
procesos formativos activamente vinculados al ntercke trabajl. Considerando que se trata
de un mercado econémico en que la mayoria de Ersteg participantes son entidades privadas
(y son quienes determinan la demanda laboral exégtequeda en evidencia de forma implicita
el rol esencial que cumplen las empresas en lagtoation del sistema de formacion laboral.
Se ha sefialado en este sentido que “la reiteradenmemcadaformacion para toda la vida
parece responder mas que a la necesidad de indeemgesimultaneamente satisfacer la sed de
conocimientos y el afdn de superacion personahtatés de los empresarios en disponer de

‘recursoshumanoscapaces de adaptarse a las cambiantes conditémmeogicas™.

El cambio de lenguaje que se ha consumado esisagnib. A nivel internacional, el Convenio
N° 142 y su complementaria Recomendacion N° 15@l(t&sarrollo de los recursos humanos”,
1975) fueron los primeros instrumentos normativas gtilizaron la terminologia “recursos
humanos”, haciéndose hegemdnico su uso desde estdilcprogresivo énfasis en la linea de
este perfil ideolégico ha traido, empero, algundscas. No sin una buena argumentacion,
Ackerman destaca la significacion que puede aledonzacambios linglisticos, y al repudiar la

expresion “recursos humanos”, expresa el temor wie gy uso cada vez mas frecuente y

*® RUCCI, Graciana. Chile: Capacitacion en el sisteleaformacion continua basado en competencias lsora
Avances, desafios y recomendaciones de politicadadnde Mercados Laborales, Banco Interamericano de
Desarrollo, 2010, p. 2.

27 BARBAGELATA, Héctor-Hugo. Formacién y legislaciddel trabajo, 22 ed., Montevideo, CINTERFOR / OIT,
2003, p. 31-32.
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generalizado por los empleadores (y por los téshipero no por los trabajadores, sea “otro

sintoma de una cultura todos los dias un poco reésamtilizada®.

Este aspecto “mercantilizado” de la formacion psufieal ha sido plasmado sin lugar a dudas en

nuestra legislacion laboral, tanto en el CodigoTaabajo como en el Estatuto de Capacitacion.

El articulo 3 del Codigo del Trabajo, en su pemidtinciso expresa:

“Para los efectos de la legislacion laboral y deseguridad social, se entiende por empresa
toda organizacién denedios personalesmateriales e inmateriales ordenados bajo una
direccion, para el logro de fines econémicos, sesjaculturales o benéficos (...)" (Enfasis
agregado).

En el mismo tenor, la legislacion argentihaefine: la nocién de empresa como:

“(...) se entiende como empresa la organizaciénrinstntal demedios personales
materiales e inmateriales, ordenados bajo unadiiregara el logro de fines econémicos o
benéficos” (Enfasis agregado).

Vazquez Vialard rechaza la postura legal en refésemla expresidon “organizacion instrumental
de medios personales”, considerando que no comdspooncebir al hombre como medio o
instrumento pues éste “constituye el nucleo deida social y por lo tanto es el agente, el
protagonista de la vida y de la historia, aunquéagractica esta situacion no siempre s€’da”

Asimismo, parte de la doctrina alemana ha estintgagotal expresion contradice el concepto
que actualmente se tiene de trabajo humano, qua definicion es equiparado a los demas

medios materiales e inmateriafes

28 ACKERMAN, Mario E. Si son humanos no son recur§ansando en las personas que trabajan. Buenas édre
Hamurabi, 1996, p. 31.

29 Articulo 5° inciso primero de la Ley N° 20.744, @entrato de Trabajo. Texto ordenado por decrefw1396
publicado en Boletin Oficial, Buenos Aires, Argeati 21 de mayo de 1976.

%0 VAZQUEZ VIALARD, Antonio “et al”. Ley de Contratale Trabajo comentada, anotada y concordBdenos
Aires, Astrea, 1981, Tomo 1, p.100.

31 GARRALDA VALCARCEL, Alvaro. La participacién de #trabajadores en la direccién de las empresas en
Alemania. Oviedo, Universidad de Oviedo, Facultadé@recho, 1967, p. 33.
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Los articulos 1°, 4° y 10° del Estatuto de Capamtano dejan espacio para ambigliedades en
cuanto a la consecucion de objetivos econdmicossega respecto a la satisfaccion de las
necesidades de la comunidad en su conjunto (“satigdya en cuanto a las necesidades de las

empresas:

“Articulo 1.

El sistema de capacitacion y empleo que establsizeley tiene por objeto promover el
desarrollo de las competencias laborales de Idsajadores,a fin de contribuir a un
adecuado nivel de empleo, mejorar la productividedos trabajadores y las empresas, asi
como la calidad de los procesos y produtt@nfasis agregado).

“Articulo 4.

Las politicas de capacitacion y de fomento del empl las acciones del sistema deberan
formularse y llevarse a cabo de acuerdo con lassitades de modernizacidén productiva de
la economia del pais, sobre la base de los reqgeetws y posibilidades del mercado de
trabajo y de las necesidades de los trabajadores”.

Articulo 10 (en conjunto con el articulo 179 deldig® del Trabajo que reitera textualmente
lo expresado por éste), indica que [el procesagaditacion] tiene como finalidad:

“permitirles [a los trabajadores] mejorar oportadds y condiciones de visa y de trabajo y
de incrementar la productividad nacional, procucand necesaria adaptaciéon de los
trabajadores a los procesos tecnoldgicos y a lafficariones estructurales de la economia”.

Sin perjuicio de todos los reparos que se le puddaer a este énfasis econémico, una vez
asumido este cambio ideologico, entendiéndolo —alabpas de Barbagelata— “como la
razonable consecuencia de la idea realista dereslitdesencuentro entre las calificaciones
laborales ofrecidas y las demandas cualitativasndeldo laboral”, es posible identificar aristas
y construir contrapesos que atenuen e incluso sndas objeciones a que se acaba de hacer
mencion. Barbagelata reconoce dos aspectos pasitieotro de las lineas centrales de la
formacion basada en la competencia laboral: la emsalizacion de las denominadas

competencias basicasy, en segundo término, el perfeccionamiento y &oidin de los

%2 También conocidas conmasicskills. El autor expone: “(...) para acceder al mercadordéko, los trabajadores o
futuros trabajadores, necesitan dotarse de unanigieade destrezas, cuya base estd integrada paddsisezas
bésicas’ tales como la alfabetizacién y los ruditogmle las matemaéticas que se imparten en la édogadmaria.
Estas destrezas son necesarias para garantizatoguiadividuos desempefien una funciéon productiva como
ciudadanos de pleno derecho, conscientes de seshdery de sus obligaciones sociales”. ORGANIZACION
INTERNACIONAL DEL TRABAJO. Informe sobre el empleen el mundo 1998-1999, “Empleabilidad y
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sistemas de evaluacion y reconocimiento de las etampias laborales. Tal perfeccionamiento
tiende a orientarse, en todas partes, a la codoretg lo que la ley francesa define como

validation des acquis de I' expériefite

En algunas legislaciones, sin perjuicio de las idenaciones econémicas y sobre el empleo (y
ciertamente no en contradiccién de ellas, sinoladintencién de regular su impacto) se han
brindado herramientas de contrapeso. En el catenohiel ya citado articulo 10 del Estatuto es
un perfecto ejemplo: en su inciso segundo amplizoelcepto de capacitacion al incluir
explicitamente “las actividades destinadas a deltardas aptitudes, habilidades o grados de
conocimiento de los dirigentes sindicafésAsimismo, se incentiva a que la planificaciériate
programas de capacitacidon sea acordada entre aetopdeay trabajadores a través de los
denominados Comités Bipartitos de Capacitacion.ingéntivo se traduce en un aumento
adicional correspondiente al 20% del gasto impatgar capacitacion financiada a través de

franquicia tributaria.

Sintetizando, y tal como se sugirid desde un inieloescenario que denominanfosmacion
profesionalno sélo gandé en complejidad sino también en magniEl gasto estatal actual
cercano a medio billén de ddlares anuales no escasaalidad. La explosion financiera del
mercado de la capacitacion tiene su correlato @émfelsis politico y econémico que el tema ha
venido presentando tanto en el plano nacional ciomeonacional. En este sentido, se advierte
gue “los paises se estan dirigiendo hacia un sistéeformacion continug al tiempo que
explotan las oportunidades que les ofrecemetcadode la formacion La formacion continua
esta considerada como uno de los instrumentosmpstantes para ayudar a los trabajadores a
adaptarse a las nuevas exigencias de capacitgcolas empresas para ser mas competitivas en

unos mercados mundiales cada vez mas integradgsemidia, tanto los individuos como las

mundializacion: papel fundamental de la formacidifado en BARRETTO GHIONE, Hugo., RACCIATTI, O.C.,
GARMENDIA ARIGON, Mario.,ob. cit, p. 27.

% ya mencionamos esta situacién en la primera pdetetrabajo. Este escenario reconoce que toda fEersn
actividad laboral tiene derecho a que le sean adéid las cualificaciones adquiridas a través dexperiencia,
fundamentalmente profesional. Esa validacion, daacoesultado “la adquisicion de un diploma, de itmid con
finalidad profesional o de un certificado de cuedi€ion”.

34 Esta fue una de las reformas aportadas por |&NPey9.765 en el afio 2001.
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empresas consideran que la formacién constituye wverdaderainversion en recursos

humanos®.

(i) Nueva articulacion en las relaciones entre el Estady los interlocutores sociales.

Cuando en los afios noventa se verificd la invidédi de la propuesta conservadora de un
Estado minimo, se revel6 la necesidad de una reaon®n del Estado, de forma que éste
pudiese realizar no solo sus clasicas tareas @mtgaar la propiedad y el cumplimiento de los
contratos, sino también llevar a cabo su papeladenge y generador de derechos sociales y de

promotor de la competitividad de cada pais.

Frente a los cuestionamientos surgidos hacia ebeefpropuesto en la Recomendacion N° 150
de 1975, se gener6 la conformacion de numeros@egde trabajo, con el objetivo de asesorar
a la Conferencia Internacional del Trabajo respéetda pertinencia, validez y efectividad de
dicha recomendacién. Transcurridos mas de veirde désde el desarrollo de los informes del
denominado grupo VenteJ8l durante el 2004 se adopté finalmente una nues@mendacion
que reemplazaba a la antigua N° 150. En efectdqRdeomendacion N° 195 denominada
“Desarrollo de los recursos humanos: educaciomdoion y aprendizaje permanente” va mas

alla e incorpora ciertos elementos innovadore®tdatcaracter social como juridico.

El Estado vuelve a tomar paulatinamente las riemquE® de un modo diferente. El giro es bien
claro: de la prestacion directa del servicio, &kilitacion (o garantia) del acceso a éste. Asi,
caen bajo la accion estatal: la politica, admiatém y marco reglamentario de la formacion; el
ambito de aplicacién y los mecanismos y métodospagios a los objetivos de los programas
de formacion de determinados grupos; el transitordeformacion para obtener ‘calificaciones’

al desarrollo y reconocimiento de ‘competenciase qgomprendan una amplia gama de

% ORGANIZACION INTERNACIONAL DEL TRABAJO. Informe dela 2712 reuni6én del Consejo de
Administracion, parrafo 22 [en linea]http://www.ilo.org/public/spanish/standards/relmiigics/gb271/gb-4-1.htm
[Consulta: 16 Noviembre 2012].

38 Se denominé asi a los Grupos de Trabajo que queré@ncargo de la OIT fundamentalmente durantefims
ochenta, en alusién a la persona que presidié slighgos.
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conocimientos en relacion con el trabajo, las agé$ y actitudes técnicas y de comportamiento;

entre otros.

De aqui emerge la segunda de las alteraciones laciore a la doctrina de la formacion
profesional. Una de las constantes en los docursgmaparatorios de la nueva Recomendacion
fue acordaun nuevo juego de relaciones entre el Estado y logerlocutores socialed’. En
otras palabras, nos encontramos ante una espedi&sdentralizacion que opera respecto de las
funciones que antes eran desempefiadas fundamemtlpue el aparato estatal y que ahora se

desplazaran hacia los interlocutores sociales.
Esta descentralizacién se manifiesta de tres msifiera

a) Generalizacion de la participacién de los intertomes sociales en la formulacion de la
politica de formacion; su participacion en la ci@aae normas implica un grado muy
alto de descentralizacion, por comparacién conngigao monopolio legislativo del
Estado. La participacion en el establecimiento al@dlitica, en materia de formacion,
resulta de la integracion de representantes deorganizaciones representativas de
empleadores y de trabajadores en érganos de as@soia especifico sobre el particular,
y en las juntas directivas de la entidades publisagormacion profesional entre cuyos

cometidos se encuentran la definicién de diredripnes y programas de accion.

b) Integracion de acciones y servicios privados ensistgemas nacionales de formacion
profesional: el fendmeno de la descentralizaciG@dguparticularmente en evidencia en la
nueva actitud que asumen las entidades publicasaropetencia en la materia (en el caso

chileno, el SENCE), que tienden a convertirse fumatgalmente en supervisoras de las

37 Tal como explica Barretto Ghione, “los tradiciczmbctores de las relaciones laborales se denongnda nueva
Recomendacién, como ‘interlocutores sociales’, t@nainologia novedosa para el nivel normativo d®lI&a y que
genero durante los debates de la Conferencia agilundas en cuanto a quiénes integran esta categopiesar de
que el término tiene menor poder explicativo quganizaciones representativas de empleadores gjadidres’, que
es el empleado en forma exclusiva hasta ahoraseindrumentos internacionales, lo cierto es qugquealado claro
gue existe identidad entre ‘interlocutores’ y ‘argaciones”. BARRETTO GHIONE, Hugo. Recomendaci®b de
OIT, ob. cit, p. 114-115.

38 En este punto nos guiamos por BARBAGELATA, Hédtlrgo. Formacion y legislacion del trabajd, cit, p. 17-
18; 54-60.
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acciones de formacién que toman a su cargo lasesagro las entidades y centros de

formacion creados o auspiciadas por ellas.

c) Nueva asignacion de los recursos destinados alndiamiento de la formacion
profesional: el cambio que paulatinamente se haopyando y que ha incrementado el
proceso de descentralizacidn, se caracteriza pevtsion de los recursos de formacion
a la propia empresa contribuyente, asi como partémsificacion de una vasta serie de
incentivos fiscales y verdaderas subvenciones arfde las que realizan actividades

formativas.

Podemos encontrar manifestaciones concretas de tgsts de descentralizacion en el sistema

chileno.

El Estatuto de Capacitacion, en su articulo 9°a ceé denominado Consejo Nacional de
Capacitacién, 6rgano nacional de formacién trigffi cuya funcién “sera asesorar al
Ministerio del Trabajo y Previsibn Social en la fodacién de la politica nacional de
capacitacion”. Asimismo, se constituyen los llangadionsejos Regionales de Capacitacion,
cada uno de los cuales debera funcionar en cadmregl pais y tendra por funcién “asesorar al
Gobierno Regional en el desarrollo y aplicaciénlalg@olitica nacional de capacitacion en el
ambito regional”. Cabe hacer presente que estadatizacion, en nuestro pais, es netamente
tedrica. Irrisorio resulta comprobar que este tfg® entidades reguladas por la normativa
vigente, y que de acuerdo a todos los paramettesiacionales cumplen un rol fundamental en
el nuevo escenario de formacién profesional, eprd&tica no se encuentran en funciones. En
efecto, puede corroborarse que tanto el Consejéohicde Capacitacion como los Consejos

Regionales son solamente instituciones existemt@apeel.

%9 El articulo 9 del Estatuto en su inciso segunde téxtualmente: “Dicho Consejo seré presididogbdinistro del
Trabajo y Prevision Social, y estara integrado,made por los Ministros de Hacienda, de Economiandfdo y
Reconstruccién, de Educacion y el Vicepresidentéad8orporacion de Fomento de la Produccion, ocquienes
éstos designen en su representacion. Tambiéndgraréin cuatro consejeros provenientes del setiordl y cuatro
consejeros provenientes del sector empresariagnggi seran designados por el Presidente del Conmejdaa
consulta a las organizaciones nacionales mas mpedtvas de dichos sectores”.
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También se observa, con la conformacion del nuéstersa, la delegacién en la ejecucién
directa de las acciones de capacitacion a entidadesnas, denominados Organos Técnicos de
Capacitacion (OTEC); se crean ademas, los Orgaéasidos Intermedios para la Capacitacion
(OTIC), entidades privadas quienes jugaran un eoheko entre los mencionados OTEC y las
empresas contratantes de servicios de capacitai@ENCE —brazo estatal- solo tendra un rol
articulador vy fiscalizador, teniendo prohibida sieivencion en la ejecucion directa de las

actividades de capacitacion laboral.

En cuanto al sistema de financiamiento, diremosapora que la ley delega enteramente en las
empresas el tipo de servicio que quieren contratguersonal a capacitar, las modalidades de
implementacion, los costos asociados, la durac#tos programas, entre otros. Cada empresa
tomara la decision que mas convenga, debiendo temacuenta que el Estado incentiva

fuertemente este tipo inversion a través de unargea franquicia tributaria.

(iif) Reconocimiento de la formacion profesional como decho subjetivo.

Si bien la priorizacion de objetivos econdmicoslaprincipal y mas extensa reforma del
enfoque contemporaneo que se aproxima al tema -g@asesa transversalmente el sistema-y,
el proceso de descentralizacion de funciones gpesaxos recientemente, constituye, en Ultima
instancia, un corolario de la primera, podemosmecer un tercer cambio que no es merobr:
reconocimiento de la formacion profesional como umerecho subjetivo,y que en algunos
modelos incluso llega a forma parte del conteniladntrato de trabajo, y por tanto, exigible su

cumplimiento a las partes.

Para ser mas exactos, técnicamente, se trata dextersion del reconocimiento del derecho a

la formacion®.

40 Es necesario convenir, antes que todo, que ethieren cuestién hace referencia a una conceptoidizae la

formacion profesional que, desde cierto punto d#ayirestringe la formulacion a que se hizo refdgeeen un

comienzo: la restringe en cuanto el derecho noreftéido a cualquier clase de formacién que segqarosino a una
formacion que cumpla con determinados requisifadds por el ordenamiento juridico correspondiente.
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El derecho a la Formacién Profesional cuenta, deade bastante tiempo, con reconocimiento
en textos internacionales. Barbagelata expresa‘spigouede rastrear en el Preambulo de la
Constitucion de la OIT, que integraba el Tratadd&/desalles en 1919 y desde luego, el derecho
a la formacion esta implicito en la DeclaracionHiladelfia de 1944, relativa a los fines y
objetivos de la Organizaci6t’ La experiencia de las dos guerras mundiales tajsigo
nuevas corrientes juridico-filoséficas que tratam justificar el Derecho desde un orden
superior; no se tratd, sin embargo, de una vuéliasaaturalismo clasico, sino de tendencias
humanistas o personalistas que “han consideradal@ghidad humana como causa o matriz de
los derechos humanos, y la dignidad de la persomeaha comienza a aparecer como referencia
de todo principio de estimativa juridica o valoéacidel derechd® Asi, nace la teoria de los
derechos humanos: derechos relativos a bienes nmsma bésicd$ que incluyen a toda
persona, por el simple hecho de su condicion humaaaa la garantia de una vida digna, sin
distincién alguna de etnia, color, sexo, idiomdigi@, opinidon politica o de cualquier otra

indole, origen nacional o social, posicién econ@mimcimiento o cualquier otra condicith”

En una primera instancia, el derecho a la formadcfmanzé una consagracion normativa
indirecta en diversos instrumentos de singularrgeia y alcance general: la Declaracion
Universal de los Derechos Humanos de 1948 y ebRat#rnacional de Derechos Economicos,
Sociales y Culturales de 1986Ya como parte del contenido del derecho a la aidn, ya

como parte del derecho del trabajo, siempre ladordm técnica y profesional aparece integrada

a los derechos humanos que algunos han llamadsederida generacili’

“1 BARBAGELATA, Héctor-Hugo. Formacion y legislacidtel trabajopb.cit, p. 39.
42 BARBAGELATA, Héctor-Hugo., BARRETO GHIONE, HugddENDERSON, Humbertogb. cit p. 23.

43 E| concepto de "bienes primariospomary goods procede de John Rawls. RAWLS, John. Teoria desdtcia. 22
ed. México D.F., Fondo de Cultura Econdmica Ltistra Ediciones, 1995. 549p.

a4 NACIONES UNIDAS. Declaracion Universal de Derechos Humanos [en linea]
<http://www.un.org/es/documents/udhfConsulta: 17 Noviembre 2012].

45 En la Declaracién Universal, consta en el arti@da@omo manifestacion del derecho a la educaEibrel Pacto, la
orientacion y la formacion profesionales, aparecemo un instrumento indispensable para la mateaiitbn del

derecho al trabajo (art. 6), pero también el devecta formacion esté implicito en la enumeraciénad condiciones
justas y equitativas del trabajo (art. 7), y seadedla como parte del derecho a la educacion ertieulo 13.

¢ Quienes hoy defienden la satisfaccién de los tiesesociales, colocan el énfasis en éstos “comegndiciones
para la accién democratica. En otras palabrasatiafaccion de las necesidades que los derechdsleso@stan
llamadas a cubrir, viene a constituir el punto deiga de la ciudadania democratica”. LOVERA PARNI®MIngo.
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Tiene lugar simultaneamente a este proceso denawi@nalizacion, un proceso interno de
constitucionalizacion. De igual forma que en ebcaernacional, en los instrumentos de orden
constitucional se entendié en una primera instagicéerecho a la formacién profesional como

parte del (a) derecho a la educacion o; (b) derdehtvabajo.

La constitucionalizacién de estos derechos nordldges conflictos derivados dwi eficacia se

ha dicho que “uno de los mayores descréditos gemite dogmatica de las Constituciones y

especificamente de sus clausulas econdmico-sqcsalele ser en todas partes el proveniente de
la falta de funcionamiento de las normas de asignate fines a favor de sus beneficiarios por

ausencia de una legislacion complementéki&n otras palabras, la formacion profesional —en

cuanto derecho fundamental de indole social- ¢a g@mmo un deber del Estado, y por tanto el

problema de su validez y eficacia se relacionaatgnado de cumplimiento de los compromisos

asumidos por cada Estado en particular mediantstiaumentalizacion de “medidas adecuadas”

(financieras, sociales). Frecuente es la situadi@h exiguo efecto de estos derechos

constitucionales sociales cuando existen defieisgopliticas publicas en la materia.

Las primeras expresiones del derecho a la formaftiéron mediante su reconocimiento al
amparo y como modalidad del derecho a la educadéas el clasico ejemplo de lo que
acabamos de mencionar. La eficacia de este derguobmr dicho, su alcance) dependera

directamente de la relevancia que le dé a la naagelicativa cada Estado.

En cambio, encarando la formacion profesional cpaude integrante del derecho del trabajo,
“su campo de aplicaciéon deja de ser baldio y pasfinaarse con mayor nivel de realismo y
exigibilidad. (...) Situdndola plenamente en el teoréaboral, la formacion aparece, ademas de
un deber del Estado, como una obligacion del erdpte@ en algunos casos del trabajador) que
se despliega junto al resto del haz emergente deldaion individual de trabajo. Esto la

configura especialmente como un derecho subjetivautbejecutable’, en la medida que su

Derechos Sociales en la Constitucion del 80 (...y dé&B, y del 2005). [en linea]
<http://www.icso.cl/images/Paperss/primerpaperd@fonsulta: 27 Septiembre 2012].

4" FERNANDEZ SEGADO. Francisco. Los nuevos retosal@rbteccién de los derechos. Revista Contribusione
(N° 4) Buenos Aires, Octubre-Diciembre 1998, p. 27.
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cumplimiento queda a merced de las relaciones aédry como contenido potencial de la

autonomia colectiva®,

El tratamiento constitucional, legal y jurisprudiah@ue la formacion profesional recibe en el
ordenamiento juridico chileno es muy interesantedelmos encontrar diversos vehiculos
normativos que lo consagran, directa o indirectdemeya sea en el ambito educacional o

laboral.

A nivel constitucional, no existe una consagradailinecta de este derecho, pero su contenido

puede ser observado indirectamente en varias disqpuss:

(@) El articulo 1° inciso cuarto indica: “El Estado&sal servicio de la persona humana y su
finalidad es promover el bien comun, para lo cwdledcontribuir a crear las condiciones
sociales que permitan a todos y a cada uno dategrantes de la comunidad nacional su
mayor realizacion espiritual y material posiblencpleno respeto a los derechos y

garantias que esta Constitucion establece”.

(b) Articulo 19 N° 10 incisos primero y quinto: “La Caitucion asegura a todas las
personas: el derecho a la educacion. La educaeiéa por objeto el pleno desarrollo de
las personas en las distintas etapas de su vidaGarrespondera al Estado, asimismo,
fomentar el desarrollo de la educacion en todosnlesles; estimular la investigacion
cientifica y tecnoldgica, la creacion artistical yeoteccion e incremento del patrimonio

cultural de la Nacion”.

(c) Al referirse a la Bases Generales de la Adminigiradel Estado, el articulo 38 inciso
primero expone: “Una ley organica constitucionakdminara la organizacion basica de la
Administracion Pdublica, garantizara la carrera fonaria y los principios de caracter
técnico u profesional en que deba fundarse, y asggtanto la igualdad de oportunidades

de ingreso a ellaomo la capacitacion y el perfeccionamiento deistegrantes.

*® BARRETTO GHIONE, Hugo. Derecho de la formacion psidnal en Uruguawb. cit p. 66.
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Cabe precisar que el derecho a la educacion cauagr nivel constitucional no es solamente

una garantia individual sino que —tal como se habiaciado anteriormente— se vincula con los
derechos de contenido econémico y social, sienldwaete la participacion del Estado en su

garantia y ejercicio. La realizacion del derecha educacion corresponde a “un deber genérico
estatal de actuar y de reaccionar, tanto en lagiavde planes y programas integrados a una
politica educativa coherente e inclusiva, comolatesarrollo de mecanismos de justiciabilidad

que pongan a disposicion de las personas los mcysara exigir el cumplimiento del

derecho®.

A nivel legal, laLey General de EnsefianzdLGE) pone a disposicion varios elementos:

(@) El articulo 2° define el concepto deducacién “La educacion es el proceso de
aprendizaje permanente que abarca las distintaasetde la vida de las personas y que
tiene como finalidad alcanzar su desarrollo esgititético, moral, afectivo, intelectual,
artisticoy fisico, mediante la transmision y elltitko de valores, conocimientos y
destrezas. Se enmarca en el respeto y valoracidlosdederechos humanos y de las
libertades fundamentales, de la diversidad muttical y de la paz, y de nuestra identidad
nacional, capacitando a las personas para consluaiida en forma plena, para convivir
y participar en forma responsable, tolerante, adbgdemocratica y activa en la

comunidad, y para trabajar y contribuir al deséordél pais”.

(b) El sistema educativo chileno se inspira en losciios enunciados en el articulo 3°; en
su letra a) indica: “Universalidad y educacion pememte. La educacion debe estar al

alcance de todas las personas a lo largo de tadidaa

49 TOMASEVSKI, Katarina. Informe preliminar de la agbra especial sobre el derecho a la educaciéiCartasion

de derechos humanos de la ONU. E/CN.4/1999/49.€l@mro 1999, p. 42; citada: eMUNOZ VERNOR. El
derecho a la educacién: una mirada comparativa.udiest Comparativo UNESCO. [en linea] <
http://portal.unesco.org/pv_obj_cache/pv_obj_id_ 8C0B60A331EC181719D547FAD45E90C2A30600/filename/Es
tudio-comparativo-UNESCO-Vernor-Munoz.pdfConsulta: 24 Noviembre 2012].
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(c) El articulo 4° establece una norma generaé &ducacion es un derecho de todas las
personasCorresponde preferentemente a los padres elldeyeel deber de educar a sus
hijos; al Estado, el deber de otorgar especial protec@bajercicio de este derechp en
general, a la comunidad, el deber de contribudesarrollo y perfeccionamiento de la

educacion” (Enfasis agregado).

En materia laboral, la normativa chilena presema consagracién directa del derecho a la

formacion profesional.

El articulo 182 del Codigo del Trabajo prescribe:

“Prohibese a los empleadores adoptar medidas mpiteri entraben o perturbendsdrecho
de los trabajadores seleccionados para seguirus®g de capacitacidn ocupacional que
cumplan con los requisitos sefialados en el Estdeif©apacitacion y Empleo. La infraccion
a esta prohibicién se sancionard en conformidadsta @ltimo cuerpo legal’. (Enfasis
agregado).

Sorprendente hasta cierto grado, resulta la citanom de que nuestra legislacion haya tomado
pasos mas osados. Asidelrecho subjetivo de los trabajadores la formacion del que surge

la correlativa obligacidén de las empresas de pripoarla, es afirmado inequivocamente.

El ya aludido articulo 179 del Cddigo del Trabajesuribe:

“La empresa es responsable de las actividades meladis con la capacitacion ocupacional
de sus trabajadoresentendiéndose por tal, el proceso destinado a qwem facilitar,
fomentar y desarrollar las aptitudes, habilidadesgrados de conocimientos de los
trabajadores (...)" (Enfasis agregado)

A su vez, el articulo 30 del Estatuto dispone:

“Incumbe a las empresagpor si 0 en coordinacion con los Comités Bipastitde
Capacitacion, en todos los niveles jerarquietender las necesidades de capacitacion de
sus trabajadore$...)” (Enfasis agregado).
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El articulo 181 del codigo del ramo (reproducideicxtualmente por el articulo 33 del

Estatuto), expone a mayor abundamiento:

“Los trabajadores beneficiarios de las acciones dpacitacion ocupacional mantendran
integramente sus remuneracionesialquiera fuere la modificacion de sus jornadas
trabajo. No obstante, las horas extraordinariaindels a capacitacion no daran derecho a
remuneracionEl accidente que sufriere el trabajador a causa an @casién de estos
estudios, quedara comprendido dentro del concep®para tal efecto establece la Ley N°
16.744 sobre Seguro Social contra Riesgos de AccidentésTdibajo y Enfermedades
Profesionales, gara derecho a las prestaciones consiguienfEafasis agregado).

Sin limitarse a los contratos en que esta incl@belemento formacion, la jurisprudencia de
algunos paises y en particular la de los tribunfiesceses incluida la Corte de Casatioha
desarrollado una tesis, segun la cual, “de la ablin del empleador de ejecutar de buena fe el
contrato de trabajo, deriva el deber de aseguraddatacion de los asalariados de su empresa a

la evolucién de los empleos, proporcionando la &mign adecuada”

Se ha destacado la pertinencia de esa interpretaciéndo la necesidad de readaptacion o
recalificacion es consecuencia de una decisionedéidm, la cual por introduccién de nuevas
tecnologias o la transformacién de la organizadiéirtrabajo, “ha afectado el equilibrio inicial
del contrato fundado sobre la cualificacion, la petancia o la aptitud del asalariado,

contractualmente convertidas”

Tal desarrollo jurisprudencial ha permitido aseme@n validez que desborda el marco
normativo del derecho de un pais determinado, pupst se basa sobre conceptos comunes de
la doctrina tradicional sobre los contratos, qua dfirmacién del deber contractual de
adaptacion, fundamentado en la buena fe contragteiahite de ahora en mas apreciar mejor la

obligacion de formacion que puede desprendersdalé’e

0 CORTE DE CASACION (FRANCIA). Fallo de fecha 25 férero de 1992, publicado en_la Revista D&aitial
Paris, 1992, p. 379.

51 BARBAGELATA, Héctor-Hugo. Formacién y legislaci@tel trabajopb.cit, p.46.

%2 Barbagelata cita aqui a LUTTRINGER, J-M. L'entieprformatrice sous le regard des juges. DBoitial Paris,
N° 3, 1994, p. 285; citado eEBARBAGELATA, Héctor-Hugo. Formacion y legislacidtel trabajopb.cit, p.46.

>3 |bid.
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En cuanto abdeber de los trabajadoresde capacitarse, se ha abierto en el Ultimo tiempo
camino a la tesis de la obligatoriedad para elbjetor de acceder al pedido del empleador de

participar en acciones de formacion que estérfigalias por necesidades de la empfesa

La Direccién del Trabajo en Chile se ha pronunciadaeiteradas ocasiones en cuanto raola

obligatoriedadde los cursos de capacitacion, a excepcion deitounstancia. Expone:

“Del juego de los articulos 7 y 166 [actual 179] @édigo del Trabajo, y 1545 del Codigo
Civil, se desprende que los trabajadores no eshiiyados a realizar los cursos de
capacitacion impartidos al interior de una empnesiadecision del empleador, salvo que
dicha decision esté incorporada en el Reglamem¢ono de Orden, Higiene y Seguridad, de
acuerdo con lo dispuesto en los articulos 149 yiaiges [actuales 153 y siguientes] del
Cadigo del Trabajo®.

1.2. El Sistema de Educacién Formal en Chile: breve reia.

Conscientes de que la regulacion del Sistema ded€din escapa del objeto central del presente
trabajo, no es menos cierto que las materias adasatse encuentran entrelazadas

indisolublemente con el tema de indole laboralmpgeconvoca.

En efecto, urBistema de Formacion Profesionalntegra un conjunto de relaciones que articula
los campos de la educacion y el trabajo. La coasagr deltrabajo como &dmbito de la
formacionjustifica la existencia de tal Sistema con el tibpe (i) armonizar las instancias de
educacién formal y no formal y (ii) que las oferiducativas no se constituyan en acciones
aisladas sino que se articulen o se complementeracestructura del sistema educativo. En
otras palabras, un Sistema de Formacion Profesamaita a la complementariedad y no a la

superposicion de modelos.

%4 Agrega Barbagelata, citando a Luttringer, refeigeracfallos de los tribunales franceses en queasackptado la
justificacion del despido de trabajadores que gmln@n sin motivo razonable a realistagesde formacion utiles
para la empresa. BARBAGELATA, Héctor-Hugo. Formacydegislacién del trabajap.cit, p.46.

%5 DIRECCION DEL TRABAJO. Dictamen Ordinario N° 7.30845 de fecha 17 de diciembre de 1992.
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Consideramos pertinente, antes de entrar a anddigacaracteristicas de nuestro sistema de
capacitacion, delinear las bases de la ensefanzelfoy ello lo hacemos en razén de las
reiteradas remisiones normativas que hace el Estdel Capacitacion al sistema educativo
mismo. Asi, antes de continuar con el siguienteitglap nos detendremos brevemente en
describir los lineamientos del sistema de educadaymal, de tal manera que se pueda

comprender la normativa laboral de forma cabategia.

Sabemos que la estructura del sistema de educastanconstituida por diferentes niveles y
trayectorias formativas. O tal como lo expresadgy General de Ensefianza en su articulo 3°,

por las diversas “formas de manifestacion” de ladadion. Estas son tres:

0] Por un lado, estd l&nsefianza Formal o Regular,definida como “aquella que
estd estructurada y se entrega de manera sistanyasiecuencial. Esta constituida por
niveles y modalidades que aseguran la unidad detepp educativo y facilitan

la continuidad del mismo a lo largo de la vidaaepersonas”.

(i)  En segundo lugar, laEnsefianza No Formal se define como *“todo proceso
formativo, realizado por medio de un programa Bigt&o, no necesariamente evaluado y
que puede ser reconocido y verificado como un @waeje de valor, pudiendo

finalmente conducir a una certificacion”.

(i)  Por dltimo, la ley identifica l&Ensefianza Informal definida como “todo proceso
vinculado con el desarrollo de las personas endedad, facilitado por la interaccion de
unos con otros y sin la tuicion del establecimier@ducacional como agencia
institucional educativa. Se obtiene en forma nauesirada y sistematica del ndcleo
familiar, de los medios de comunicacion, de la eepeia laboral y, en general,

del entorno en el cual esta inserta la persona.

El sistema de educacion formal se divide en cuaitveles: educacion preescolar, educacion

primaria o basica, educacién secundaria o medidugaeion superior. So6lo tienen caracter
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obligatorio (por ley) la ensefianza basica y la @#@sea media, siendo las dos restantes de

caracter optativo, sin perjuicio del deber del &stde promoverlas.

El primero de los niveles obligatorios, el educacion basicacontempla una duracién de ocho
afos (primero a octavo grado), que va desde lesageis del menor hasta los trece y, cuenta con

una malla curricular comuUn en todos los establesitos educacionales.

La educacion media a su vez, contempla cuatro afios de duracion époim cuarto grado
medio), que va desde los catorce hasta los diexiafos; sin embargo, aqui debe distinguirse
segun el tipo de curriculum: Ensefianza Media GieotHumanista (EMCH), de caracter
propedéutico, Enseflanza Técnico-Profesional (EMTE)caracter vocacional, y Ensefianza
Media-Artistica (EMA). Los dos primeros afios defsefianza media (primero y segundo grado
medio), al igual que la educacién bésica, tiene omadla curricular comun en todos los
establecimientos: Cientifico-Humanista (EMCH). Era&so de los dos afios siguientes (tercero
y cuarto grado medio), los colegios o liceos sémdjgen de acuerdo a los tres tipos de malla
curricular mencionados: EMCH, EMTP, EMA. En el caleola EMTP se establecen programas
diferenciados segun especialidad: los colegiosceodi pueden ser agricolas, comerciales,
industriales y/& técnicos. Una vez aprobados los requisitos denealia curricular, se obtiene

el grado de técnico de nivel medio.

El ultimo nivel del sistema es el d&lucacién superior en el cual se distinguen tres sendas
posibles: la educacion universitaria de cinco o raAss de duracion, impartidas por las

Universidades (Ues), que pueden otorgar tododtldeg profesionales y los grados académicos
de licenciatura, magister y doctor; la educaci@mit& superior, impartida por los institutos

profesionales (IP) en programas de cuatro afiosidgeidn, a través de los cuales se obtiene el
titulo técnico de nivel superior o titulo profesabren aquellas carreras que no se requiera el
grado académico de licenciado; y por ultimo, lacedidn técnica postsecundaria, que se
imparte en los centros de formacion técnica (CRT¢wsos de dos o tres afios de duracion, a

través de los cuales se obtiene el titulo técnécoigel superior.

%8 Existen liceos denominados polivalentes, estoedps.
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Asi, tenemos:

Figura N° 1: Sistema de Educacién Formal en Chile

%+ Nivel recomendado no = Duracion: ocho afios (1°
obligatorio Basico - 8° Basico)

< Duracion: desde los 85 dias hast = Malla Curricular comin en
los seis afios del menor todos los establecimientos

Educacién

BV
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n Se distinguen tre%
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(i)  Educacion Técnica curriculares: Ensefianza Media
Superior (IP); Cientifico Humanista (EMCH),
(i)  Educacion Técnica Ensefianza Técnico Profesional
Postsecundaria (CFT) (EMTP), Ensefianza Media
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Fuente: Elaboracion Propia

45




CAPITULO Il

DE LA CAPACITACION OCUPACIONAL

2.1. El concepto de capacitacion.

En el primer capitulo expusimos que, para efecigsta memoria, la nocién de ‘formacién
profesional’ tiene el mismo significado que la egddn ‘capacitacion’ en un sentido amplio. En
efecto, indicamos que lo esencial de la expresigpi¢a un (i) proceso o concatenacion de
acciones tendientes a la adquisicion de conocimgenthabilidades; (i) a emplear ennelindo

del trabajo; (iii) llevadas a cabo por una pluratidde agentes educativos y sociales; (iv)
realizadagpreponderantementgero de ningiin modo Unicamente) por fuera delitw formal

de ensefianza y; (v) tienen como objetivo esenoiatribuir al cierre de las brechas actuales o

potenciales entre la productividad requerida yéalpctividad real del trabajador.

No obstante lo anterior, en este capitulo nosirefaos a la capacitacion regulada en el Estatuto
de Capacitacion y Empleo y, por tanto, el vocaldapacitacion’ conlleva un sentido mas
restringido desde dos perspectivas: primero, $2 d&una determinada modalidad de formacion
dentro de un “Sistema de Capacitacion” o “SistermaFdrmacion Profesional” (siendo otra
modalidad del mismo Sistema, por ejemplo, el cémilia aprendizaje regulado en el Codigo del
Trabajo); y en segundo lugar, se trata de una nuadhbparticular: aquella establecida por el
Estatuto de Capacitacion y Empleo de Chile. Estesedrata de una modalidad de formacién

que es parte de un sistema determinado, el Sister@apacitacioohilena

Es conveniente a continuacion delimitar concretdenetas actividades que quedan

comprendidas dentro de la ‘capacitacion’ laboral este sentido doblemente estricto que
expusimos. La regla general la establece, comogrecimnamos con anterioridad, el articulo 10
del Estatuto, que define dentro del concepto dedatgeion a (i) las actividades destinadas a
promover, facilitar, fomentar, y desarrollar lagitaples, habilidades o grados de conocimientos

de los trabajadores, con el fin de permitirles mejaportunidades y condiciones de vida y de
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trabajado y de incrementar la productividad nadigmacurando la necesaria adaptacion de los
trabajadores a los procesos tecnoldgicos y a lafificaciones estructurales de la economia; y
(i) las actividades destinadas a desarrollar pguales, habilidades o grados de conocimientos
de los dirigentes sindicales, cuando éstas seardamas en el marco de una negociacion
colectiva o en otro momento, y tengan por finalitiatbilitarlos para cumplir adecuadamente

con su rol sindical.

Como es facil de prever, la primera parte del altid0 que recién expusimos en el parrafo
anterior -aumeral (i} es extremadamente amplia. Dentro de ese conpeptie incluirse un
sinnimero de actividades. Para efectos de restdngiebe acudirse a los incisos segundo,

tercero y quinto del articulo 1° del Estatuto, goe ayudara en este sentido precisando:

“La formacion conducente al otorgamiento de unldita un grado académico es de
competencia de la educaciéon formal, regulada efoooidad a las disposiciones de la ley
N° 18.962, Organica Constitucional de Ensefianze, guede ser objeto de financiamiento a
través de la franquicia tributaria establecidaseprésente ley” (inciso segundo).

“No obstante lo sefialado en el inciso anterior, r@odser objeto del financiamiento
establecido en el articulo 36 de la presente t&ynddulos de formacion en competencias
laborales acreditables para la formacion de tésnitnivel superior, conducentes a titulo
técnico que sean impartidos por los Centros de &ciim Técnica autorizados por el
Ministerio de Educacion, asi como también, aqueltaidades destinadas a realizar cursos
de los niveles basicos y medios, para trabajadaesla forma y condiciones que se
establezcan en el reglamento” (inciso tercero).

“También podra ser objeto de este financiamiemt@ctualizacién de conocimientos basicos
para trabajadores que, habiendo terminado la eductirmal basica o media, haya perdido
la capacidad de lecto escritura y aritmética” 6oajuinto).

Para poder armonizar los articulos 1° y 10° dehtdtt con el fin de especificar o que implica
el término ‘capacitacion’, debe recordarse lo gxgusimos brevemente respecto del sistema de
educacion formal. Podemos sintetizar lo siguiegteedan comprendidos dentro del concepto

‘capacitacion’ cualquier modalidad de formaciénfestonal que consista en:

(i)  Actividades destinadas a promover, facilitar, fotaeny desarrollas las aptitudes,

habilidades o grados de conocimientos de los tadbags, con el fin de permitirles
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mejores oportunidades y condiciones de vida y ddajp y de incrementar la
productividad nacional, procurando la necesarigpi@d#n de los trabajadores a los
procesos tecnoldgicos y a las modificaciones estrales de la economia (articulo 10 del

Estatuto de Capacitaciéon y Empleo).

(i) Las actividades del punto anterior deben pertenaicsistema de formacién profesional
no formal e informal, esto es, seran excluidas kapi@stipuladas como parte de los
niveles de educacion formal a que hace refereaclaey Organica Constitucional de la

materia (Ley General de Educacién, N° 20.370).

(i)  Actividades destinadas a desarrollar las aptituldaisilidades o grados de conocimientos
de los dirigentes sindicales, cuando éstas seadaas en el marco de una negociacion
colectiva o en otro momento, y tenga por finalidhdbilitarlos para cumplir

adecuadamente con su rol sindical (articulo 1&dttuto de Capacitacién y Empleo).

(iv)  Si bien no constituye capacitacion en un sentgtdoto’’, seran asimilables a ésta para
efectos de incorporarse a la franquicia tributadefinida por el SENCE, (a) las
actividades que correspondan a los modulos de fdémaen competencias laborales
acreditables para la formacién de técnicos de muperior, conducentes a titulo técnico
gue sean impartidos por los Centros de Formaci@nid& autorizados por el Ministerio
de Educacion; (b) aquellas actividades destinadealiaar cursos de los niveles béasicos y
medios para trabajadores que no hayan finalizadbodnivel de educacion y; (c) la
actualizacion de conocimientos bésicos para trdbega que, habiendo terminado la
educacién formal basica o media, haya perdido lpaddad de lecto escritura y

aritmética®.

7 36lo en un sentidmaterial estas actividades pertenecen al sistema de ednd@emal, razén por la cual se
explica su inclusién en el Estatuto de CapacitagioEmpleo. Podriamos denominarlas como “modalidatkes
formacion profesional del sistema educativo” y gegtenecen a la Ensefianza No Formal. Se trata rerajale
cursosdenivelacion

%8 Cabe precisar que estos tres tipos de actividemelsan ciertas condiciones especiales para optateaminados
beneficios. Se hara mencion de aquellas situacipadfculares cuando sea pertinente. Como reglargerbaste
decir por ahora, que los gastos por concepto decitapion en que incurran las empresas en estos,caso podran
imputarse a la franquicia tributaria en la medid& gl beneficiario no cuente con otro financianteestatal que
tenga el mismo fin, ya sea del propio MinistericEdiicacion u otro organismo de la Administraciohigado.
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(v) Solo por razones metodologicas, excluiremos de esteepto dos modalidades de
formacion que se tratardn en capitulos diferemtesontrato de aprendizaje y la practica

profesional.

59
Figura N° 2 : Sistema de Formacion Profesional en Chile
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Fuente: “El sistema de formacion profesional en Cle y su
financiamiento”. Eduardo Martinez Espinosa.

%9 En cuanto a la informacién de la fuerza de trab®8TITUTO NACIONAL DE ESTADISTICAS (INE). Fuerza
de trabajo y tasa de desempleo. [en lindd}pg/www.emol.com/economial/indicadores/desempla®. [Consulta:
16 Noviembre 2012].
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2.2. Los interlocutores sociales: actores del Sistema @apacitacion Laboral.

Habiendo precisado el tipo de actividades que swaman dentro del concepto legal de

capacitacion que entrega el Estatuto, es imporiguese identifiquen los papeles o roles que
cumplen cada uno de los actores pertenecientastahta. Para comprender de mejor forma la
institucionalidad que encontramos en la actualidegljlta provechoso dar un breve repaso a los

principales hitos que ha experimentado nuestralbegon.

El Estatuto de Capacitacion y Empleo ha tenido masas modificaciones en sus casi treinta y
cinco afos de existencia, la mayoria de ellasidagya mejorar la operatividad del sistema y
atacar problemas de equidad en la distribucionudebgneficios. Antes de 1976, afio en que
entrd en vigencia el Estatuto, la capacitacionipat#ra provista directamente por instituciones
especializadas del Estado: en 1922 se crea lal&deastal Telegrafica del Servicio de Correos
y Telégrafos, que tenia como funcién principal c#paa las personas postulantes a integrarse a
la planta del Servicio; en 1924, a traves de lal&y.053 que entraba a regular el denominado
“contrato especial de enganche”, se crea un serdeicolocacion de obreros que era llevado a
cabo por el Estado a través de la Direccion debdjd; en 1954 se crea la Academia
Diplomética de Chile; un afio después, se crea elicge de Cooperacion Técnica
(SERCOTEC), organismo dependiente de la CorporadénFomento de la Produccion
(CORFO) cuya misién fue poner en préactica el coiovele cooperacion técnica firmada unos

afos antes (1953) entre el Gobierno de Chile ¥ &sfados Unidos.

El 21 de octubre de 1967 se crea el Instituto Nedide Capacitacion Profesional (INACAP),
entidad también dependiente de la CORFO, cuyo mlggncipal era “resolver la escasez de
mano de obra calificada”. INACAP amplia el abani® programas formativos, ofreciendo
cursos de formacion en oficios, programas de apmajm] cursos de formacién y
perfeccionamiento de mandos medios y formaciénédeitos superiores, en convenio con
algunas universidades, y atendiendo todos los rescte actividad econdémica. Numerosos

convenios bilaterales y multilaterales contribuyda manera importante a la consolidacion

60 |a colocacién de trabajadores por medio de orgasssprivados se encontraba prohibida. HUMERES, dfiéct
Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social. d8Seantiago, Editorial Juridica de Chile, 2009, &dip. 272.
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técnica del INACAP, entidad que en definitiva snsformé (hasta 1976) en el brazo ejecutor

del Estado de los servicios de capacitacion, piasidge manera gratuita

Entre los aflos 1967 y 1975, se registra un progresimento de las iniciativas publicas en el
ambito de la capacitacion en las empresas; sendrigia sectorializacion de los organismos de
formacion profesional y la estructuracion de digsrprogramas de capacitacion. Entre las
instituciones publicas que capacitaban al seciwago con recursos fiscales y de organismos
internacionales se cuentan: Corporacién de Refdkgraria (CORA); Instituto de Desarrollo
Agropecuario (INDAP), Instituto de Capacitacidon Beforma Agraria (ICIRA), el Servicio
Nacional de Empleo (SENDE); Instituto Laboral y@esarrollo Social (ILADES); y el Fondo

de Educacién y Extension Sindical (FEES). Particuidevancia asume el SENDE, cuyas
funciones principales consistian en ubicar a labdjadores cesantes, atender problemas de los
trabajadores rehabilitados, estudiar y programaitlecion del empleado y sus remuneraciones,

entre otro%.

El SENDE, al igual que ILADES y FEES, estuvo vigehasta el 8 de mayo de 1976, fecha en
la cual son suprimidos mediante el Decreto Ley M®©8, creandose en su lugarSs#rvicio
Nacional de Capacitacion y Empleo (SENCE)ERN virtud de la citada norma, el Estado cesa de
ser un proveedor directo de servicios de capaéitagi asume un papel de regulador y

cofinanciador de las actividades formativas eraé.p

Asi, a partir de la creacion del SENCE y lleganda adopcion del Estatuto de Capacitacion y

Empleo en 1997, se asentaron las bases que eitidefmonfiguraron el sistema vigente.

En la actualidad, ebistema Nacional de Capacitacidwongrega a seis actores fundamentales,
cada uno de los cuales cumple un rol diverso yagerEn primer término encontramos el ya

aludido Servicio Nacional de Capacitacion y Empleo (SENCEyue no es mas que el Estado

61 SERVICIO NACIONAL DE CAPACITACION Y EMPLEO (Documso elaborado por Estudios - SENCE).
Recuento cronolégico del papel del Estado en eltei®s de Capacitacion en Chile [en linea]
<http://empresas.sence.cl/documentos/estudios/REBCEW E_agosto2003_.pdfiConsulta: 15 Octubre 2012].

62 HUMERES, Héctorob. cit, p. 272.
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de Chile representado en un organismo creado especite para atender la capacitacion laboral
de los trabajadores. Al SENCE le corresponde adinani el mecanismo de incentivo a la
demanda de capacitacion de las empresas, y ejézaterion subsidiaria que se contempla para
el Estado dentro del sistema. La operatividad d&\GE esta consagrada en el Estatuto de
Capacitacion y Empleo, que determina sus atribesignobligaciones especificas. En segundo
lugar, podemos ubicar &ervicio de Impuestos Internos (Sll)entidad publica que detenta un
rol esencial en el mecanismo de franquicia tribaitarcuyo trabajo se entrelaza fuertemente con
el SENCE vy los particulares. En tercer término,eseuentran laEmpresas aunque debe
tenerse presente que sélo aquellas que tributda @rimera categoria del Impuesto a la Renta
podran ser beneficiarias de la franquicia tribatalispuesta por el Estado. En cuarto lugar, se
hallan los Organismos Técnicos de Capacitacion (OTEC)que son aquellas entidades
encargadas de llevar a cabo la ejecucion de logrgoras y actividades de capacitacion. En
quinto término, encontramos lo®rganismos Intermedios de Capacitacion (OTIC)
instituciones privadas sin fines de lucro cuyo twbjes otorgar apoyo técnico a las empresas
adheridas, a través de la promocion, organizacigmpgrvision de programas de capacitdcion
Estos organismos no pueden ejecutar por si misagoadciones de capacitacion, sino que son
los encargados de actuar como nexo entre las emspyelos organismos técnicos llamados a
capacitar a los trabajadores. En ultima instaremgpntramos a la®ficinas Municipales de
Informacion Laboral (OMIL) , unidades administrativas que existen en los npiogy que
son las encargadas de intermediar entre la oferta gemanda de empleo a nivel local.
Desarrollan una funcién de colocacion cuya releamo puede ser subestimada y en la
actualidad constituye una herramienta social dewaltor. A continuacion, analizaremos a todos

estos actores con mayor detalle.

2.2.1. Servicio Nacional de Capacitacién y Empleo (SENCE).

El papel del Estado se encuentra regulado por tetuEs de Capacitacion y Empleo y opera

basicamente a través del Servicio Nacional de Qap#aim y Empleo, SENCE, que coordina el

* VILLARZU GALLO, Alejandra. Elementos para la gestide calidad en formacion profesional; Sistema eDioll
Boletin CINTEFOR: Boletin Técnico Interamericano Elermacion ProfesionalN° 147); Septiembre-Diciembre
1999, p. 86.
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funcionamiento de todos los deméas actores implEaelo el Sistema y que fiscaliza el

cumplimiento de las normas que lo regulan. El aiti82 del Estatuto define:

“El Servicio Nacional de Capacitacion y Empleo es arganismo técnico del Estado,
funcionalmente descentralizado, con personalidaidiga de derecho publico, que estara
sometido a la supervigilancia del Presidente d®daublica a través del Ministerio del
Trabajo y Prevision Social. Su domicilio sera ladeid de Santiago, sin perjuicio de las
Direcciones Regionales que existirdn en cada redgbmais y de los domicilios especiales
que puedan establecerse (...)".

El articulo 83 del mismo cuerpo legal, a su vedjda las atribuciones y deberes que se le

confieren Servicio:

“(a) Recabar, procesar y difundir informacion relete para el funcionamiento eficiente del
Sistema de Capacitacion; (b) Desarrollar prograyneempafias de difusion y promocion de
la capacitacion; (c) Disefiar, formular, desarrofl@valuar instrumentos de fomento para el
desarrollo del Sistema de Capacitacion; (d) Proomazsi orientacién ocupacional a los
trabajadores; (e) Otorgar las autorizaciones ytaaclas inscripciones de los Organismos
Técnicos de Capacitacion y de los Organismos Iredims de Capacitacion; (f) Supervigilar
los programas de capacitacién que desarrollanngsesas, autorizar y fiscalizar el uso de
los incentivos y subsidios establecidos para ase(d) Desarrollar, evaluar, supervigilar y
fiscalizar los programas y acciones de capacitdeidoral que contempla el Fondo Nacional
de Capacitacion; (h) Elaborar y ejecutar los pnogi® de accion necesarios para el
cumplimiento de las funciones indicadas en los mahas anteriores; (i) Celebrar convenios
con organismos publicos, privados, autonomos, natés, internacionales o extranjeros
conducentes al cumplimiento de sus fines; (j) Asersal Ministerio del Trabajo y Previsidon
Social en todos los asuntos relacionados con lasrims de que trata la Ley 19.518; y (k)
Cumplir las demas funciones que le asigne la ley”.

En términos méas simples y generales, las respdinsatsis del SENCE se pueden separar en
tres grandes funciones: la regulacion del sistéanagdministracion de la franquicia tributaria y

la gestion del Fondo Nacional de Capacitacién (FARC

Cabe destacar que la confiabilidad del sistemaamisscespecificamente en la facultad del
SENCE, por un lado, de fiscalizar a los organisoagacitadores OTEC y OTIC (tipificacion de
faltas e imposicién de sanciones) y, por otro,leleal los “Registros Nacionales” creados por

ley tanto de OTEC como de “cursos de capacitacaibrizados para funcionar. Este proceso
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de visacionde las actividades capacitadoras es la Unica mafeeigarantizar la calidad de la

formacion laboral que estan recibiendo anualmestérabajadores.

Como se puede apreciar, el SENCE es el organisamatlo a cohesionar el sistema de
capacitaciones, haciendo confluir tanto los re®yrs;omo la informacién y los actores,
garantizando la calidad de los programas, el apdgdey, el otorgamiento de los incentivos y el

funcionamiento general del sistema.

2.2.2. Servicio de Impuestos Internos (SlI).

El Servicio de Impuestos Internos (Sll) es unaitungén del Estado a la que le corresponde
fiscalizar que los montos imputados por las emgresta Franquicia Tributaria, debidamente
visados por el SENCE, no excedan del limite contadappor la legislacion. Para cumplir con
esta funcion, el Sl utiliza los siguientes instantos: (i) Declaracion Anual de Renta de la
Empresa; (ii) Formulario N° 1687 “Declaracion Jwabbre sueldos, pensiones y jubilaciones”
gue deben presentar todas las empresas al téreliaéal tributario y; (iii) La informacién sobre
los montos visados por SENCE a cada empresa pamnatados a la Franquicia, y que este
Servicio envia al Sl durante el primer trimestrel @fo siguiente al periodo tributario

respectivo.

2.2.3. Las Empresas.

Las empresas se encuentran facultadas para detitjro de capacitacion que requieren, los
empleados que seran beneficiados por dichas ascjolzemodalidad bajo la cual se ejecutaran
dichas actividad&%

Aquellas empresas que deseen realizar actividagleaphcitacion en el marco de la Franquicia
Tributaria, deben cumplir con los siguientes reitpss (i) Ser contribuyentes de la Primera

Categoria de la Ley sobre Impuesto a la Rent;Ti@her su planilla anual de remuneraciones

% Op. cit, p. 85.
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imponibles al dia; (iii) Dicha planilla debe seud o superior a 35 UTM vy; (iv) Haber efectuado

la Declaracion de Rentas del afio tributario respect

2.2.4. Organismos Técnicos de Capacitacion (OTEC).

Siendo uno de los actores mas importantes, jJun®EAICE y las Empresas, son varios los
aspectos a analizar. Dividiremos este apartadaesnsecciones: Concepto OTEC, Requisitos
para la acreditacion de la entidad ejecutora y quimsiento de autorizacion cursos de

capacitacion.

(i) Concepta

La primera parte del articulo 12 del Estatuto dpaCaacion y Empleo establece:

“Las acciones de capacitacion se realizaran dimemtée por las empresas o a través de los
organismos técnicos de capacitacion”.

Tenemos entonces, que las actividades de capaatpodran ser ejecutadas: (a) directamente
por las empresas (0 un grupo de empresas) en fionuhddual, o en coordinacién con los

comités bipartitos de capacitacion o; (b) por IG€£C.

Asi, los Organismos Técnicos de Capacitacién, ntasaidos como OTEC, son aquellas
personas juridicas encargadas de ejecutar losgmagry cursos de capacitacién contemplados
en el Estatuto. Nétese la relevancia y trascendeaiheisu rol en el sistema: es una de las dos

entidades autorizada por ley para ejecutar losrpnogs de capacitacion.

En la practica, el porcentaje de empresas que @edcichpartir acciones de capacitacion
directamente es muy bajo. Seran los OTECs, en coeseia, quienes asuman este rol de forma

casi exclusiva.

® Se analizara con mayor detalle las exigencias atives al momento de desarrollar el apartado dedaquicia
Tributaria.
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De acuerdo al mismo articulo 12 indicado mas arpbdran ser OTEC las siguientes entidades:

a) Personas juridicas cuyo Unico objeto social seapacitacion de trabajadores;
b)  Universidades, Institutos Profesionales y Cent®$&armacion Técnica, reconocidos por
el Ministerio de Educaciéf

¢)  Municipalidades.

Las entidades de las letras b) y ¢) podran prestaservicios de capacitacion sin estar sujetas a
la limitacion que afecta a los organismos indicadosla letra a), esto es, tener como Unico

objeto social la capacitacion.

(i) Requisitos para la habilitacién de un OTEC.

Los organismos técnicos, para ser considerados ¢ales, deberan estaggistrados en el

SENCE de acuerdo a las normas que al efecto estables articulos 19 y 21 del Estatuto.

Segun el articulo 19, el SENCE llevard ‘lregistro Nacional de Organismos Técnicos de
Capacitacion” de cardcter publico que tendra dos objetos: regikis organismos habilitados
para ejecutar las acciones de capacitacion condel@plen el Estatuto, e informar al publico
general acerca de los OTEC segun sus caractesigteladesempefio que exhiban al interior del
sistema (&reas en que éstos se desempefian, alds/igae han realizado en los ultimos dos
afios, numero de personas capacitadas, y los meditesiales y humanos que disponen para

ello).

Para que las OTEC puedan inscribirse en el Regidgberan acreditar, en primer lugar, el
cumplimiento de los cuatro requisitos contemplagtos! articulo 21 del Estatuto: (a) Contar con

personalidad juridica, la que debera tener comoolmijeto social la presentacion de servicios

% El mismo articulo precisa que las actividadesespondientes a la nivelacion de estudios de laftamga General
Basica y Media, seran realizadas soélo por entidagesnocidas por el Ministerio de Educacion, estp e
Universidades, IP y CFT.
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de capacitacion en el caso que corresponda; (lBdiar que disponen de la certificacion bajo la
Norma NCh 2728 o aquella que la reemplace; (c) Disponer en fopmamanente de una

oficina administrativa en la region en la cual skca su inscripcion en el registro, acreditada
segun lo establece el Reglamento y; (d) Acompadisrahtecedentes y documentos que se

requieran para los efectos de proporcionar lainéaion publica a que se refiere el articulo 19.

En segundo lugar, los OTEC deben evitar la conoai@ede inhabilidades a que se refiere el
articulo 22 del Estatuto. Las inhabilidades contesygn el articulo 22 proscribe a los OTEC

que tengan como socios, directivos, gerentes orastnasidores a las siguientes personas:

(a) Personas que hayan sido condenadas por crimen plesielito que merezca pena
aflictiva (presidio o reclusién igual o superiotres afios y un dia). Esta inhabilidad sélo
durarda el tiempo requerido para la prescripcioadpena. Asimismo, los fallidos o los
administradores o los representantes de las persalidas condenadas por delitos de
quiebra culpable o fraudulenta, y los demas estalde en los articulos 232 y 233 de la

Ley de Quiebras. Cesara la inhabilidad cuando rezlie el cumplimiento de la pena.

(b) Los funcionarios publicos que tengan que ejerceracigerdo a la ley, funciones de

fiscalizacion o control sobre las personas jur&lioacritas en el Registro Nacional.

(c) Los que hayan sido administradores, directivosem@mes de un organismo técnico de
capacitacion sancionado con la revocacion de kxipwdn conforme a la ley. Para los
efectos de estas inhabilidades, se entendera puniattadores, directivos y gerentes, a
las personas que tengan poder de decisién y fdeglide administracién. La inhabilidad a
que se refiere esta letra regird por el plazo deocafios contado desde la fecha de la
resolucion de cancelacién de la inscripcion dela@igmo Técnico de Capacitacion del

que hayan sido administradores, directivos o gesent

67 La norma NCh 2728 esta basada en la ISO 9001oljeto de garantizar la eficacia de los estandéeeslidad de
una norma internacional.
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Una vez que el OTEC haya reunido la documentaceningnte que exigen los requisitos
establecidos en los articulos 19, 21 y 22 del &Estatebe iniciar la fase del procedimiento de
acreditacion ante el SENCE.

Las entidades que soliciten la autorizacién de Qsgao Técnico de Capacitacion deberan
presentar el “Formulario de Solicitud de AutoriZaeccide Organismo Técnico de Capacitacion”
junto con la documentacion requerida en la Direc&égional del SENCE en la que la entidad

postulante tenga su oficina administrativa Casaiklat

Las fases del proceso administrativo de acreditagé&un Organismo Técnico de Capacitacion

son las siguient&%

- Presentacion de los documentos de solicitud deizabtdn para constitucion de Organismo
Técnico de Capacitacion en la Oficina de Partda despectiva Direccién Regional donde se
solicita incorporacion al Registro Nacional de OTHE®D esta fase el encargado Regional de
Organismos chequea los antecedentes acorde coeglaisitos ya expuestos, atendiendo al
tipo de persona juridica solicitante. Si los ardecées no estan completos o presentan
falencias se devuelven a la entidad solicitantew®feeo certificado, debiendo ésta iniciar una
nueva postulacion. A menos que se indique lo cootda documentacion deberd presentarse

en original o copia autorizada ante Notario Publico

- La Direccion Regional, a través del encargado séalo de quien éste designe, efectia una
visita técnica a la oficina administrativa, verdfido lo declarado y condiciones en terreno de
este espacio. Si cumple con los criterios estaldsaiequeridos se aprueba la visita técnica y
se remiten todos los antecedentes al nivel cedtlaBENCE. Si no se cumplen los criterios
prescritos, la solicitud se rechaza y se devuetados los antecedentes al solicitante, via

correo certificado, debiendo éste iniciar una nymatulacion.

® En esta materia nos guiaremos por el Estatuto apmcitacién, su Reglamento General y especialmemtda
“Guia para acreditacion de OTEC” elaborada porEMGE y que se encuentra disponible en su portahteenet.
Cabe precisar que en este documento se encuerbrnacion especifica y detallada para la entregalade
documentacién requerida organizada segun el tipped®ona juridica de que se trate. SERVICIO NACIQNZE
CAPACITACION Y EMPLEO. Guia para la acreditacion BJ. [en linea] http://www.sence.cl/sence/wp-
content/uploads/2012/08/a-Guia-para-la-AcreditaclerOTEC.pdfConsulta: 17 Noviembre 2012].
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- En el nivel central del SENCE la Unidad de Orgawisr@apacitadores y Compra de Cursos
realiza una segunda revision documental de locedéntes y finalmente el departamento
juridico del SENCE verifica los antecedentes legalde la entidad y emite su

pronunciamiento.

- ElI SENCE emite la Resolucién que autoriza la doliki mediante la firma del Director
Nacional, la cual finalmente se acredita en eksist informatico, con lo que la entidad pasa
a formar parte del Registro Nacional de OTEC. Esdtaacién es informada al OTEC

mediante un correo electronico y carta certificaalala copia de la resolucion.

El SENCE se pronunciara sobre la solicitud de @#oion de un OTEC dentro del plazo de 30
dias habiles contados desde la presentacién adiddausl en la Direccion Regional del SENCE

respectiva.

La inscripcion en el Registro Nacional de OTEC seeditara mediante copia de la respectiva
resolucion administrativa. EI SENCE no podra nelgarinscripcion salvo que la entidad

interesada no cumpla con alguno de los requisgidalados en la ley.

Los Organismos Técnicos de Capacitacion deberanmiocar al SENCE cualquier modificacion
de sus antecedentdsn caso de que la solicitud de inscripcion seaedida y con posterioridad
a la resolucion que asi lo sefiala el OTEC dejaudw®lir con algunos de los requisitos legales
-y esta circunstancia no sea subsanada luego @dsissolicitado por la autoridad competente—

cesara su inscripcion en el Registro Nacional,ipedb su calidad de organismo capacitador.
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Figura N° 3: Flujograma Proceso de Acreditacion OTE
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Fuente: SENCE

(iii) Autorizacion de los cursos de capacitaciéh

El Registro de un OTEC tiene como consecuencichailitacion para la realizacion de

actividades capacitadoras contempladas en el Esthauley —articulo 20— apunta a tres clases:

 En esta materia nos guiaremos por el Estatuto apmcitacion, su Reglamento General y especialmentee!
“Manual de Procedimientos autorizacion de activetade capacitacion a realizarse por Organismosicécie
Capacitacion” elaborada por el SENCE y que se enaeisponible en su portal de internet. Cabeipaeque en
este documento se encuentra informacion espegffidatallada para la entrega de la documentacidneretp.
SERVICIO NACIONAL DE CAPACITACION Y EMPLEO. Manualle Procedimientos autorizacion de actividades
de capacitacion a realizarse por Organismos TégrdeoCapacitacion. [en linea]http://www.sence.cl/sence/wp-
content/uploads/2011/02/Manual_ProcedimientosAdsidesCapacitacion_170909.pdfConsulta: 17 Noviembre
2012].
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“a) Acciones de capacitacion para empresas, queddetho a beneficios tributarios que
contempla esta ley o;

b) Acciones de capacitacion cuyo financiamientovenga del Fondo Nacional de
Capacitacion (...) o;

c) Acciones de capacitacion cuyo financiamientovenga del presupuesto de los 6rganos
publicos para la capacitacién de sus funcionarios”.

Después de obtenida la acreditacion el Organisnumid@ se encontrard en condiciones de
participar en el sistema nacional de capacitacidmalero del SENCE, es decir, presentar
solicitudes de cursos en el marco de la franquithataria de capacitacion, presentar ofertas a

las licitaciones provistas por el SENCE y otrasitinsiones publicas, etc.

El articulo 15 del Reglamento General del Estatetpila el proceso de autorizacion de los
cursos o actividades de capacitacion y estipula eju®rganismo Técnico de Capacitacidon
interesado debera solicitar al SENCE la aprobapi@via de aquelld La autorizacion que
otorgue el Servicio a las actividades o cursosagaaitacion sera sélo para los efectos que los
usuarios del sistema puedan optar a la franqurthaitaria establecida en el Estatuto de

Capacitacion.

La inscripcion del curso en el denomindé&egistro Nacional de Cursos”tendra una vigencia

de cuatro afos, a partir de la fecha de emisidtadesolucién exenta que acredita dicha

0 El articulo 15 del Decreto N° 98 del Ministerio Teabajo y Prevision Social que aprueba el Reglamé&eneral
del Estatuto de Capacitacion, indica que para fest@s de otorgar autorizacion el SENCE deberéizanadjue el
OTEC vy los cursos respectivos cumplan con las eiges exigencias: (a) Que las mencionadas accisees
individualicen, con indicacién de su nombre, objasiy contenidos de las mismas, las cuales delestanreferidas a
una accion o curso de capacitacion; (b) Que meanidas técnicas metodoldgicas que se utilizarda dictacion de
los cursos y el material didactico que se emple@jaQue dispongan de salas, talleres, laboratonderiales y
equipos, segln corresponda, aptos e idéneos pemanplimiento del proceso de instruccion correspanmid; (d) Que
consignen los requisitos, habilidades y destrezascgnocimientos de caracter laboral que los ppatites deben
reunir en forma previa, para acceder a la activimadrso de capacitacion de que se trate. En aste el organismo
técnico de capacitacion debera velar porque estgereias permitan un desarrollo homogéneo delogye Que
indiquen la competencia laboral y docente de Istruictores o profesores definidos para impartiadavidad de
capacitacion. El SENCE se reserva la facultad éetedr observaciones o reparos respecto de dialidades, cuyo
cumplimiento sera de caracter obligatorio por pdeieorganismo técnico. Correspondera al SENCElfizar, en la
oportunidad en que se ejecute el curso, que ltsigisres o profesores que lo imparten sean agualltorizados; (f)
Que indique las caracteristicas y el nimero décj@ahtes por curso. En todo caso, el nimero dicjantes debera
guardar una cierta proporcionalidad con la natmealelos medios previstos para el desarrollo dadsisidades que
se pretenden ejecutar, con el propésito de lograrsg contenido pueda ser aprendido y asimiladecamente por
los alumnos asistentes; (g) Numero total de horasotbgicas del curso y la distribucion en horasritas y
practicas; h) Requisitos técnicos y administratigas deben reunir los alumnos para la aprobacibeutso, v (i)
Valor del curso, con expresa mencion y detalleadiaaino de los rubros que lo componen; (j) Quesgistre alguna
multa aplicada por el SENCE impaga.
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inscripcion. Cumplido este plazo, el curso serénietido del Registro Naciorfal El curso
puede ser eliminado del Registro Nacional de Cuesosualquier tiempo si el OTEC dejare de
cumplir con el objetivo o alguno de los parameto®rizados para el curdpsin perjuicio de

las demas sanciones a que pudieran hacerse a@eedgun la gravedad de la infraccion.

Las solicitudes de autorizacion de los cursos deberrse mediante el “Formulario de Solicitud
de Autorizacion de Actividad de Capacitacion”, matiad presencial o a distancia, segun sea el
caso. La presentacién del formulario debera haearda region en que el organismo solicité su
inscripcion en el Registro Nacional de OTEC, o learla(s) regidn(es) en que dispone de sede
acreditada ante el SENCE.

El SENCE resolverd, respecto de la aprobacion lmamcde la solicitud de curso, en un plazo
méximo de 20 dias corridds Si el curso es aprobado, el OTEC debera canetlatonto
sefalado por el SENCE mediante depoésito en efegtiem moneda nacional, en la cuenta

corriente del Servicio en Bancoestado. Cada clebe gagarse por separédo

EL OTEC tiene un plazo de 20 dias corridos a caala fecha de aprobacion del curso para
presentar la boleta de depodsito al SENCE, juntoatdiormulario autorizado, en duplicado y
firmado por el Representante Legal. Solo en cas@rdsentar estos documentos, el curso

guedara acreditado e inscrito en el Registro Natide Cursos. Cumplido dicho plazo sin que el

"L Desde el 2 de enero de 2009, los cursos que consplaplazo legal de vigencia (4 afios), y que hajda
efectivamente liquidados a lo menos una vez defiérdns 12 meses anteriores al mes de pérdida @ecigdel
curso, seran reinscritos automaticamente en esRedilacional de Cursos.

2 La actividad de capacitacién debe ser ejecutadadosntérminos en que fue autorizada. No se aceptan
modificaciones en su disefio, salvo respecto declarporacion de nuevos relatores y de la actuadinaz reajuste de
costos. Los nuevos relatores que se incorporemdedreidoneos para impartir la actividad y respord@erfil del
relator autorizado originalmente. La solicitud dgreso de nuevos relatores debe efectuarse mediaftemulario
“Actualizacion de relator de actividad de capaditat debiendo adjuntar a ésta una fotocopia deédula de
identidad del relator. La modificacion de costosgerihacerse mediante el formulario “Solicitud déuAkizacion de
Costos de Actividad de Capacitacion”.

3 Debe consignarse la existencia de una discrepandia referido a este plazo: el Reglamento GerklaEstatuto
indica que se trata de 20 dias corridos; el Maded&rocedimiento para Autorizacion de Actividadap&zitadoras (a
que hicimos referencia en el pie de pagina N° &Byesa que se trata de 10 dias habiles. Consulsadws el tema,
el Servicio indico que se trata de un error y dueiterio seguido es el legal.

4 Los cursos de nivelacion de estudios basicos yasgdos médulos de CFT estan liberados de pago.
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OTEC haya entregado la boleta de depdésito, la ismlicse dard por no presentada,

destruyéndose toda la documentacion entregadaabef

La publicidad o promocion que efectien los OTEQaaés de cualquier medio o forma de
difusion, respecto de las actividades autorizadasep Servicio y a las que el SENCE les ha
otorgado el codigo correspondiente, deberd haegrsdénticos términos a lo autorizado por el
SENCE®.

Los OTEC deben dar cuenta al SENCE de la ejecut#dns cursos de capacitacion impartidos,
especificando las horas que se destinaron a laaeidin del curso, los trabajadores inscritos y

su asistencia, asi como la demas informacién g8ereicio requiera.

Un informe realizado por EVALUATIVA Consultores —ttoatada por el SENCE- en el afio
2009, daba cuenta que del total de los OTEC regist (alrededor de 2.600), solo un 35%
aproximadamente estaba vigente haciendo al menasirsn; si aplicamos igual realidad para
los mas de 3.100 OTEC registrados al 2011, solaamero levemente superior a los 1.000

OTEC estéan vigentes.

2.2.5. Organismos Técnicos Intermedios para la Capacitacio(OTIC).

Los OTIC son aquellos organismos de caracter poived fines de lucro, con personalidad
juridica propia, cuyo objetivo es otorgar apoyaiée a sus empresas adheridas. Se encargan de
la promocion, organizacion y supervision de progrsuate capacitacion y de la asistencia técnica

para el desarrollo de recursos humanos. Los OTI@ueden impartir cursos de capacitacion a

S Articulo 16 del Decreto N° 98 del Ministerio daidbajo y Prevision Social que aprueba el Reglam@etreral del
Estatuto de Capacitacién y Empleo.

® A modo de ejemplo, podemos sefialar que el SENGfEsSmuna multa de 180 UTM al Instituto Profesiole!
Araucana por diversas irregularidades detectadagl emarco de los programas y cursos de capacitagifn
ejecutaba. CONTRALORIA GENERAL DE LA REPUBLICA. lofme de Seguimiento Servicio Nacional de
Capacitacion y Empleo. [en linea]
<http://www.contraloria.cl/NewPortal2/portal2/ShowBerty/BEA%20Repository/portal CGR/Documentos/Infesm
de_Auditoria/DIVISION_AUDITORIA_ADMINISTRATIVA/AREA _EDUCACION_TRABAJO_Y_PREVISION
SOCIAL/2012/AUD12 _ETPO01 02 INFORME_SEGUIMIENTO 171

10_SERVICIO _NACIONAL DE_CAPACITACI%C3%93N_Y EMPLE® ENERO 2012 [Consulta: 24
Noviembre 2012].
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los trabajadores, sino solo actian de nexo entreeapresas afiliadas y los OTEC, unicos

autorizados por la ley para ejecutar los programheasapacitacion.

Segun lo prescrito por el articulo 23 del EstatigoCapacitacion y Empleo, los OTIC pueden
constituirse de dos modos: el primero posibilite ge constituyan por la reunién de 15 o mas
empresas que retnan al menos 900 trabajadores tedas ellas y cuyas remuneraciones
mensuales imponibles sumen al menos diez mil UTkahento de la constitucion; para éstos
efectos (de su constitucion), las empresas afsiatkberan tomar la decisién de constituir la
OTIC en sesidn celebrada para ese solo propdasisegdando modo de constitucion es mediante
la reunion de un grupo de empresas, cualquieragwsedmero, siempre que estén patrocinadas
por una organizacion gremial de empleadores, emposso trabajadores independientes, que
cuenten con personalidad juridica y la solvencieesaria para soportar las obligaciones que
pudiere contraer el OTIC. Sin perjuicio de la opcifue tomen las empresas para constituir el
OTIC, ello debera hacerse siempre mediante esgyitiliblica o instrumento privado reducido a
escritura publica, que contenga el acta de coogiituy los estatutos del organismo. Al igual

gue los OTEC, los organismos técnicos intermedébedregistrarse en el SENCE.

Los OTIC pueden intermediar los fondos proveniedies$a franquicia tributaria del 1% de sus
empresas afiliadas, y con ello contratar cursosageacitacion con los OTEC. Por su parte, estos
organismos intermediarios se sustentan de losespedondmicos que deben hacer las empresas
afiliadas, cuyo monto esta determinado previamentéos estatutos de la organizacion y que
gozan del beneficio de la franquicia tributariaafguier empresa podré afiliarse libremente a los

OTIC, asumiendo la responsabilidad de cumplir daperte requerido.

A través del Decreto N° 122 de 1999, de la Subtmtaedel Trabajo del Ministerio del Trabajo
y Prevision Social, se aprobd el Reglamento Espaldala Ley N° 19.518 relativo a los
Organismos Técnicos Intermedios de Capacitaciémyegula el funcionamiento de éstos. En su
articulo 8° dispone la manera en que los OTIC deddministrar el dinero que reciben por
aportes de sus empresas afiliadas. El Reglamemtoolidiga a mantener cuatro cuentas
independientes por cada empresa. La primera cudgriaminadauenta de capacitaciéndebe

registrar Unicamente los aportes destinados apaciacion de los trabajadores de la empresa
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aportante. La segunda cuenta, denomimsdeeparto, estd destinada a registrar los aportes que
las empresas voluntariamente destinen a la capdcitale trabajadores de otras empresas
afiliadas al OTIC, cuyas remuneraciones mensuaesxcedan el equivalente de 15 unidades
tributarias mensuales, al valor de la UTM al mesdero de cada afio. Con estos aportes se
puede capacitar a los trabajadores de empresasladilqgue se desempefian bajo el régimen de
subcontratacion o servicios transitorios de otréisadas a la OTIC. La tercera cuenta,
denominadale certificacion de competencias laboralesegistra los aportes que las empresas
destinen a los procesos de evaluacion y certificaade competencias laborales de sus
trabajadores. La cuarta y ultima cuenta, denomirtedadministracidn, registra los montos

fijados para gastos de administracion por conceptoapacitacion.

Los OTIC deben destinar al menos el 85% de lostepoue reciben de las empresas adheridas
a la organizacién de programas de capacitaciormidsio, podran invertir los aportes en el
sistema financiero, pero soélo en instrumentos de&arja, siempre con el objetivo de destinar

los incrementos obtenidos a las cuentas respectivas

Los remanentes de las cuentas de capacitacioificeeibn de competencias y de reparto que se
produjeren al final de un ejercicio anual, debatjarse al afio siguiente del aporte. Si al final
del nuevo ejercicio anual aun existen remanentelsieuentas mencionadas, éstos deberan

destinarse necesariamente al programa de becapaetacion.

Las empresas afiliadas a los OTIC que aportan sesysodran autorizar que los excedentes de
las cuentas sean destinados al programa de beazapdeitacion orientado a trabajadores de
menor calificacion y remuneracion, que se desemppéea empresas que no sean afiliadas del
OTIC, asi como jévenes, personas de escasos reque@stén cesantes o buscando trabajo por
primera vez, como aquellos pertenecientes a otropog vulnerables, asi calificado por el
Director Nacional del SENCE. Asimismo, los progrande becas de capacitaciébn podran
destinarse a otorgar habilidades laborales a agpugthbajadores que, sin perjuicio de que sus
empleadores no se encuentren afiliados al OTIGndpsfien sus servicios bajo el régimen de

subcontratacidn o servicios transitorios, en lggeddencias de una empresa afiliada.
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2.2.6. Oficinas Municipales de Intermediacion Laboral (OMIL).

Se trata de unidades administrativas de los muagipcuya funcién principal es otorgar
servicios de intermediacion y orientacion laboEdl SENCE tiene la facultad de supervisar y
fiscalizar a las OMIL y proporcionarles asesoranaegcnico. Respecto a su funcionamiento,
éste serd tratado con mayor detalle en el apargfdddo a los programas de colocacion e
intermediacion laboral del FONCAP.

2.3. El Sistema de Capacitacion: Instrumentos de la pdi€a estatal de fomento a la

capacitacion laboral.

En este apartado se describiran y analizaran laseepiy mecanismos fundamentales sobre los
cuales descansa nuestro sistema de capacitacida. gealer estructurar una narrativa,
proponemos enfocar este apartado desde la pekspeeti financiamiento de las acciones de

capacitacion: ello resulta coherente en razénalare de umercado

En efecto, nuestro Sistema de Capacitacion funaionauna logica de mercado. Los servicios
de capacitacién se rigen por las leyes de la ofeldademanda y es por ello que, comunmente,
se dice que el sistema gira en torno a las empresaslos privados quienes deciden qué se
contrata, como se ejecuta, cuanto se gasta, qusenasnefician, etc. El punto que lo diferencia
de otros mercados que pueden encontrarse dentmadeconomia, es el elevado interés que el
tema presenta para el Estado: se trata de un aistagos elementos se entrelazan con dos

politicas publicas primordiales, el empleo y lachion.

El beneficiario Ultimo de la capacitacién es ebéjador. Independiente de su nivel educativo,
social, cultural, laboral, un trabajador con magmdo de conocimientos y habilidades, es un
trabajador con mayor probabilidad de estar emplgader productivo. Asi, el mercado de la

capacitacion se transforma en un mercado reguladia @ccion estatal; pero esta regulacion, en
el caso de Chile no apunta a restringir asociasiom@nancias o0 elecciones; se dirige

esencialmente en beneficio de los privados: ineané demanda creando subsidios tributarios.
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Cuando este escenario medular no funciona connieido publico objetivo, se crea un plan de

accion directa ad-hoc financiado con recursos posli

Los tres principios generales del sistema de ctgué@n chileno pueden resumirse, entonces, de
la siguiente manera: (i) Su estructura estd daeeda base de un incentivo a la demanda de
capacitacion de las empresas; (ii) Existe una acadbsidiaria del Estado para ofrecer

oportunidades de capacitacion a los trabajadoresomsiderados en los programas de las
empresas; (iii) Se crea un mercado competitivoedns proveedores de forma de estimular una

mayor eficiencia en la produccion de servicios fatiaos.

Estos principios subyacen claramente cuando selléstatuto de Capacitacion y Empleo; es

particularmente delatador el tratamiento legistatque presenta la normativa que regula la
capacitacion. Esta se focaliza en regular las ferdeafinanciamiento con recursos publicos que
el Estado esta dispuesto a conceder para el éxi@ €ecucién de estas acciones, y se refieren
sustancialmente, antes que a la relacion emplemdbajador (como sucede con las normativa

contenida en el Cédigo de Trabajo), a la relacamribuyente—fisco.

Dijimos, como primer principio general, que el st se estructura en base a un incentivo a la
demanda privada de capacitacion. El incentivo a@dmanda se materializa a través de un
subsidio estatal que la ley denomfrenquicia tributaria . En términos juridicos, se trata de un
crédito fiscal por gastos de capacitacion que fora ciertos contribuyentes de la Primera
Categoria de la Ley sobre Impuesto a la Renta.i§tensnas especificamente, en un descuento
gue pueden hacer efectivo los contribuyentes al entonde determinar, al final del ejercicio
tributario, el monto a pagar por concepto de immsea la renta (en la primera categoria). Y
este descuento corresponde“las gastos incurridos en el financiamiento de aow@@s,
actividades o programas de capacitacion ocupacioral favor de sus trabajadores,
desarrollados exclusivamente en el territorio naeikh debidamente autorizados por el SENCE,
conforme el Estatuto de CapacitaciorNétese la descentralizacion de las decisionesstmn
materia: en base a la informacién especifica deneussidades, queda entregada a cada una de
las empresas la decision de capacitacién en cadtifip de acciones a desarrollar, las personas

involucradas en estas acciones, la oportunidad sy dmanismos capacitadores que se
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contrataran. A través de este mecanismo de asignaei Estado busca asegurarse de que la

oferta de capacitacion corresponda efectivamelae @ecesidades del sector productivo.

El segundo principio general dice relacion conahbio de posicion que el rol del Estado ha
sufrido en materia de capacitacion: de productsirranopolico de servicios de capacitacion, el
Estado pasa a tener un rol normativo y financiespecto de las acciones ejecutadas por
organismos contratados para tal efecto o, porriagigs empresas. EI SENCE canaliza la accion
subsidiaria que le corresponde al Estado, traddosm ésta —en su arista mas activa e
importante— erprogramas publicos de capacitacion financiados por recursos fiscdissos

programas, como se vera mas adelante, buscanicdar@gignacion de recursos que genera el
mercado a través de la franquicia tributaria, ep subsidian directamente aquel publico
objetivo que no se beneficia del crédito otorgaddas empresas. La busqueda de una
distribucion mas o menos equitativa de los recupsslicos en esta materia es una linea
ideolégica cuyo desarrollo se ha visto progresivéméomentado en la medida que el Estado

chileno asume un rol de mayor protagonismo enéosahos sociales de los ciudadanos.

En tercer término y como una consecuencia neceddgiala adopciéon de la légica
libremercadista, se tiene que las acciones de itap@o que se desarrollan en el sistema (tanto
para la empresa como en los programas financiadestaimente por el Estado con recursos
presupuestarios) son provistos por organismos itagaces externos: los OTEC. Y en esta
l6gica, la receta adecuada en pos de aseguravehminimo de calidad, eficacia y eficiencia
parece ser laompetenciantre ellos. En el caso de la franquicia tribatasera decision de las
propias empresas elegir aquellos proveedores quacteerdo a sus parametros— tengan la mejor
oferta del mercado. En el caso de los programamdiados directamente por el Estado, la

asignacion de los recursos sera a través de casopiiblicos (licitacione§)

En sintesis, tenemos entonces que el funcionamdmteste sistema se puede separar en dos
grandes mecanismos o0 categorias desde la perspaidivsu financiamiento, a saber, la

franquicia tributaria otorgada a las empresas syslabsidios directos del Estado canalizados a

T Existe también, excepcionalmente, el mecanismasitgnacion directa. Ver articulo 46 letra c) yde#) inciso
segundo y tercero del Estatuto de Capacitacion pi&mm
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través de programas publicos de formacion finamsiad través del Fondo Nacional de
Capacitacion (FONCAP).

Figura N° 4: Estructura del Sistema de Capacitaciéren Chile 8
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Fuente: Eduardo Martinez Espinosa. El sistema de fmacién profesional en
Chile y su financiamiento.

78 Estructura y descripcion tomada de MARTINEZ ESPIMQOBduardo.pb. cit, p. 132-133.
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El Estado otorga una franquicia tributaria a lap®sas por sus gastos en capacitacion,

hasta por una suma equivalente al 1% de la masaatale la empresa, por regla general.

D

El Presupuesto Nacional asigna recursos al SENC& fpeanciar el Fondo Nacional de
Capacitaciéon (FONCAP), destinado a los programddiqus de capacitacion, dirigidos
fundamentalmente a trabajadores de escasos reaursogbiertos en los programas de

capacitacion de las empres&. (

Los recursos del FONCAP se asignan a los organisd®scapacitacion mediante

licitaciones. 8)

Las empresas contratan los servicios de los omgasgisde capacitacion o realizan
internamente sus programas. La empresa financiegdssos de capacitacion y puede
deducirlos de su impuesto a la renta hasta pootahéquivalente a 1% de la masa salarial

de la empresay.

Las empresas contribuyen a los organismos técmitesmedios (OTIC) encargados de
organizar programas de capacitacion colectivosiegipn cargar dichas contribuciones a los

gastos de capacitacion en las mismas condicionesogugastos directos de las empresas.

©)

Los Organismos Técnicos de Intermediacion paradpa€itacion (OTIC) programan y
contratan servicios de capacitacion con los orgamésproveedores (OTEC) para atender

necesidades colectivas de sus empresas adhe(éhtes.

En los proximos dos apartados, veremos mas dedaliadte el funcionamiento de estos dos

instrumentos de politica estatal de fomento apacigacion laboral.
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2.3.1. La Franquicia Tributaria.

La franquicia tributaria tiene el sentido de rea®roen la inversion en capital humano la
existencia de externalidades que justifican larwetecion del Estado. Ya expresamos que se
trata de un crédito fiscal en beneficio de deteahds contribuyentes, en virtud del cual podran
imputar los gastos incurridos por concepto de dtgmén al total impuestos (de primera

categoria) a pagar al final del respectivo ejepdidbutario.

(i) Publico objetivo de la Franquicia: ¢quiénes puederacogerse a este beneficio

tributario?

De conformidad a lo dispuesto por el articulo 36E$tatuto de Capacitacién, tienen derecho al
crédito los contribuyentes que tributan en Prin@@ategoria de la Ley sobre Impuesto a la Renta
(LIR).

Precisemos que los contribuyentes se clasifichotatiamente en Primera o Segunda Categoria
de acuerdo al tipo de rentas o ingresos que ohtepgas éstas son las que identifica la Ley de

la Renta para clasificarlas con esa denominacion.

En el caso de la franquicia tributaria, pueden ars®y al beneficio los contribuyentes que
tributan en Primera Categoria, esto es, aquellesofptengan rentas del capital y tratdndose de
empresas comerciales, industriales, mineras y ‘dtraa Gnica excepcion que establece el
articulo 36 apunta a aquellos contribuyentes ctgmtas provengan Unicamente de las letras ¢) y
d) del N° 2 del articulo 20 de la citada PIR

9 Para mayor precision respecto de las rentas gaavaar este impuesto, debe consultarse el art2€ujosiguientes
del Decreto Ley N° 824 que aprueba la Ley sobreubsfo a la Renta.

8 Se refiere a “las rentas de capitales mobiliacimssistentes en intereses, pensiones o cuales@uiesaproductos
derivados del dominio, posesion o tenencia a tippézario de cualquiera clase de capitales moioiliaea cual fuere
su denominacion, y que no estén expresamente eecks, incluyéndose las rentas que provengan jlidogc
dividendos y demas beneficios derivados del dompmsesién o tenencia a cualquier titulo de acsioleesociedades
anonimas extranjeras, que no desarrollen activiladeel pais, percibidos por personas domiciliadasidentes en
Chile; (d) Depositos en dinero, ya sea a la visigtazo”.
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Es indiferente para acceder al beneficio la modédlien base a la cual declara el contribuyente;
ya sea de renta efectiva mediante contabilidad Eenp simplificada, régimen de renta
presunta (actividades agricolas, mineras o degeatey o tributacién simplificada del articulo

14 bis de la LIR, el Estatuto de Capacitacion rneetdiferencias.

Adicionalmente, el mismo articulo 36 del Estatugpdne como requisito a las empresas
contribuyentes en primera categoria que ostentem planilla anual de remuneraciones

imponibles igual o superior a 35 Unidades TribamiMensuales (UTM).

(i) Mecanismo del crédito fiscal: definicion del gastomputable y limites de la

franquicia.

El Estatuto de Capacitacion precisa con bastaat&laltl la forma con la que opera la franquicia

tributaria. La regla general es fijada por el aittic34 del Estatuto:

“Los desembolsos que demanden las actividadespéeitacion a que se refiere este Parrafo
seran de cargo de las empresas, las cuales poalrdpensarlos, asi como los aportes que
efectien a los organismos técnicos intermedios papmcitacion, con las obligaciones
tributarias que les afecten, en la forma y condesoque se expresan en los articulos
siguientes”.

Entonces, tenemos que los ‘desembolsos’ que searglor concepto de capacitacion seran de
cargo de las empresas, pero éstas podran ‘compmxigam las obligaciones tributarias que les
afecten. El Estado —considerando que tal ‘desembtiéne un caracter de inversion— decide
involucrarse con fuerza en la promocién de accigleesapacitacion e incentiva el desarrollo de
este tipo de actividades mediante el otorgamiemoud beneficio de caracter tributario;
conceptualmente hablando, puede decirse que lguicia tributaria constituye el precio que el

Estado esta dispuesto a pagar a los empresarims|paestos capaciten a sus trabajadores.

Ahora, ¢como funciona esta ‘compensacion’? El w@dic34 recién indicado debe
complementarse con el articulo 36 del Estatutoe@ipamente los incisos primero y segundo,

los cuales contemplan la regla general de la friaregtributaria:
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“(...) podran descontar del monto a pagar de dichgsuéestos, los gastos efectuados en
programas de capacitacion que se hayan realizadivoddel territorio nacional, en las
cantidades que sean autorizadas conforme a lanpeelsy, las que en todo caso no podran
exceder en el afio de una suma maxima equivalenteogbor ciento de las remuneraciones
imponibles pagadas al personal en el mismo lapgaelkas empresas cuya suma maxima a
descontar sea inferior a 9 unidades tributariassoedas, podran deducir hasta este valor en
el afio, siempre que tengan una planilla anual memeraciones imponibles igual o superior
a 45 unidades tributarias mensuales y hayan padaslocotizaciones previsionales
correspondientes a esas planillas. Aquellos canteibtes que tengan una planilla anual de
remuneraciones menor a 45 unidades tributariasuatsy mayor a 35 unidades tributarias
mensuales, y registren cotizaciones previsiondiadigamente pagadas correspondientes a
esa planilla, podran deducir hasta 7 unidades téitas mensuales en el afio. Los
contribuyentes cuya planilla anual de remunerasiomgonibles sea inferior a 35 unidades
tributarias mensuales, no podran descontar loogasectuados por la capacitacion de sus
trabajadores, con cargo a la franquicia tributesiablecida en este articulo”.

Debemos establecer previamente, para que no qdedes, que cuando la disposicion utiliza la
expresion ‘descontar” o “deducir” precisa justaredatnaturaleza juridica de la franquicia, esto
es, se trata de un crédito. Este crédito tributseidlevara a cabo por concepto de ‘gastos’ en
capacitacion. ¢A qué se refiere la ley cuando eamptta expresion? Se refiere a dostos
directos e indirectosen que incurren las empresas en este procesey ldetermina como tales
los siguientes gastos: (a) el costo directo deafpmcitacion realizada por la propia empresa o0 a
través de un organismo de capacitacion autorizageae refiere el articulo 19 del Estatuto; (b)
las contribuciones de la empresa a un Organisneonheidio para Capacitacion (OTIC), que se
tratan igual que un costo directo de la capacitagié) los gastos destinados a la direccion y
administracion del departamento o unidad de ceg@éit de la empresa, hasta por el
equivalente al 15% del costo directo de la capeidit; (d) el costo de los estudios para
detectar las necesidades de capacitacion de leesaprasta un maximo equivalente al 10% del

costo directo de la capacitaclan(e) el costo de transporte y viatico de los tfateres que

81 Articulo 22 del Decreto N° 98 del Ministerio daidbajo y Prevision Social que aprueba el Reglam@etueral del
Estatuto de Capacitacion. Esta misma disposiciéniga o que se entiende por ‘gastos de direccinyinistracion
de la unidad’, e indica asimismo que “no podranttapse a la franquici&ributaria los gastos que irroguen los
servicios prestados por una empresa externa, aghemento que la misma haya sido contratada jsaselo efecto.
Tampoco podran imputarse los gastos por concepteag@inarias y equipamiento efectuados a cualdjtiso.

82 Articulo 27 del Decreto N° 98 del Ministerio daiebajo y Prevision Social que aprueba el Reglaméeteral del
Estatuto de Capacitacion. Condiciona esta rebgjsedproducto de tales estudios, se ejecute a twmel cincuenta
por ciento de los cursos y se capacite como mighwncuenta por ciento de los participantes coptados en el
programa de capacitacion que éstos propongan.tiidiespodra ser realizado por personas naturajesidicas, y
debera ser presentado al Servicio Nacional paepabacion, conjuntamente con el programa de dap#m al cual
accede, previo al inicio de los cursos comprendatosste UGltimo”.
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participan en actividades de capacitacion, cuaadeidcucion del programa se realice en una
localidad distinta de aquella donde los trabajeslarepacitados desempefien sus laborales

habitualmente, hasta un maximo equivalente al 16k6abto directo de la capacitacion

Debe agregarse que estos ‘gastos’ (costos directndirectos) pueden imputarse ya sea que
tales sumas se encuentren pagadas o adeudadamiabtéel ejercicio comercial respectivo,
pero deben estar asignados en programas de cajatiefectivamente desarrollados en el
transcurso del ejercicio comercial respectivo.|Qiitado programa de capacitacion abarca mas
de un periodo, el monto de la deduccion referidadeterminard en la parte proporcional

desarrollada en el ejercicio.

Determinado el concepto de ‘gastos’, la pregunta gorresponde hacerse es la siguiente:
Jpueden imputarse la totalidad de los gastos idogrren capacitacion como crédito? La

respuesta es negativa. La ley contempla variasaasenes en razon de la Iégica de establecer
un limite al impacto fiscal que se generaria pta e&. El articulo 34 recién transcrito contiene

la limitacion més importante y general. Si la plardnual de remuneraciones imponibles de la
empresa es mayor 35 UTM e inferior a 45 UTM, la e¥sp podra deducir hasta 7 UTM en el

afo; si la planilla est4 entre 45 UTM y 900 UTMpselrd deducir hasta 9 UTM en el afio; y si la
planilla es superior a 900 UTM se podra deduceelivalente hasta el 1% de la planilla anual
de remuneraciones. Este escalonamiento se justifical proposito de asegurar un minimo de
acceso a la franquicia tributaria a las empresaspgu su tamafio o baja masa salarial les

corresponderia un limite de beneficio muy bajo.

Las demas restricciones se han ido incorporandgst@tuto con las sucesivas modificaciones
legislativas que experimentd la ley. Tal como laadazos, “(...) posteriormente, y por efecto
de la concentracion de la inversion en capacitad@las empresas, y la consecuente imputacion

a la franquicia tributaria prevista para este efeeh algunas acciones de capacitacion en los

8 Articulo 53 del Estatuto de Capacitacién y articBb del Decreto N° 98 del Ministerio del Trabaj@sevision
Social que aprueba su Reglamento General. Estaalttisposicion agrega que el SENCE “autorizaraiascos y
traslados siempre que éstos se ajusten a val@kes e apropiados. Para dicho fin, las empresasrédelsolicitar al
Servicio Nacional, conjuntamente con la comunigadi@ la actividad de capacitacién, la aprobaciGviprdel
viatico y traslado”.
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sectores mas altos de la pirdmide ocupacionalnserporaron limites internos, como una
manera de estimular la focalizacién de los recuryota distribucion del beneficio de la
capacitacion™. Asi, por razones de equidad y asignacion efieidietlos recursos, el legislador
consider6 necesario contemplar adicionalmente naitdi maximo de inversién imputable al
subsidio tributario, dos restricciones adicionalas: valor maximo a imputar por persona
denominado valor hora participante, y una escalaad®eso al valor hora por niveles de

remuneraciones.

El articulo 36 en su inciso tercero otorga al SEN&Hacultad de fijar anualmente wmalor
maximo por hora participante (VHP), el que traduce el monto maximo que esta dispuesto

financiar por cada hora de capacitacion ejecutadarticulo lee:

“El Servicio Nacional, para los efectos de deteaniel monto de los gastos que se podran
imputar a la franquicia, deberd fijar anualmentevalor maximo a descontar por cada hora
de capacitacion realizada, denominada valor hatajpante”.

Este valor hora/participante busca generar laibligtion de los recursos a que tiene acceso la
empresa por medio de la franquicia tributaria,dJos de otro modo podrian ser agotados, en un

caso extremo, en el desarrollo de una sola ac@@apacitacion.

El VHP es el monto maximo de dinero que las emgres@den compensar con sus impuestos
por cada hora de capacitacion brindada a un trddajadividual. Esta unidad de célculo es

fijada anualmente por el SENCE y para el afio esocade acuerdo a la Resolucion Exenta N°
12793 de este Servicio de fecha 29 de diciembrafiel011- es de $ 4.000 (cuatro mil pesos).

En caso de cursos cuyo costo supere ese valordidfiganciamiento corresponde a la empresa.

En la practica, el VHP produce dos efectos impoesnel primero, sobre los precios del
mercado, en cuanto los proveedores ajustan suptemando el VHP como referente. Tanto
los OTEC como los OTIC tratan de vender servicios oo le signifiguen un desembolso neto a

las empresas, y esto lo aseguran vendiendo curgosvHP es igual o menor al VHP fijado por

8 PAZOS, Nils. Participacion en la capacitacién dnileC Aportes para el Didlogo Social y la Formacibh
Montevideo, CINTERFOR / OIT, 2004, p. 30.
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el SENCE. El segundo de los efectos dice relacidnla recaudacion tributaria, en cuanto ésta
variara si se altera el VHP. Nétese que si bievitdP altera la recaudacion tributaria, el Sl no

participa de este proceso.

Actualmente no existe una metodologia, al meno$ictey para determinar el VHP. En todo
caso, en los dltimos afios se ha utilizado reglasilises de tipo reajustabilidad segun IPC
incorporando un factor de ajuste. Este factor destajes arbitrario, no correspondiendo al

resultado de la aplicacién de una metodologia é#eec

La imputacién del VHP a la franquicia se realizébare a tramos que dependen del nivel de las
remuneraciones de los trabajadores capacitados. ehssegundo instrumento destinado a
racionalizar el uso y acceso de las empresasradassos de la franquicia tributaria, ee$zala

de acceso al valor hora por niveles de remuneracieg esta escala, a diferencia del VHP, que
es fijado por el SENCE, esta establecida en la EbyEstatuto de Capacitacion fija en su
articulo 37 una escala de financiamiento de laatgEadn a través de la franquicia tributaria,
definiendo la proporcién del gasto que las empredsiseran soportar de acuerdo a las
remuneraciones de los trabajadores capacitadds, siguiente manera: si la remuneracion del
trabajador excede las 25 UTM pero no supera las B4, la ley permite imputar el 50% del
valor hora; si la remuneracion del trabajador ezded 50 UTM, la ley permite imputar el 15%
del valor hora. Para los trabajadores cuya remuiteraea inferior a 25 UTM, la ley permite

imputar el 100% del valor hora.

Hemos precisado, por un lado, el concepto de ‘gasiae la ley considera “derivados de las
actividades de capacitacién” y por tanto, imputalgriori a la franquicia tributaria; y por otro,

hemos delimitado los montos maximos permitidosu(fosma de calcularlos) que dichos gastos
deben tener de forma que opere la compensaciantaria. Al momento de hacer un balance

(‘compensar’), pueden originarse dos situacionesmuhemos mencionado:

La primera, es que los gastos superen el limiteobertura contemplado por el Estatuto o, que

el SENCE no autorice algunos de los gastos inmsrig Qué sucede con esos costos? La
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legislacién contempla igualmente un tratamientouterio favorable, considerandolos como un

“gasto necesario para producir la renta” conforhetéculo 31 de la LIR.

La segunda situacién que puede generarse consaferales invertidos. El gasto en que ha
incurrido la empresa se encuentra dentro de lageBnde cobertura de la franquicia tributaria,
pero dicho contribuyente no se encuentra afectinpliesto de primera categoria en el afio
tributario correspondiente; puede tratarse de itnacsdn de pérdida tributaria en el ejercicio
comercial respectivo se encuentre exento del citado tributo, ya seanp exceder su base
imponible al monto exento que alcanza al referidavgmen (no imponible) o tal exencién
provenga de una norma legal expresa (v.gr., canyteittes que desarrollan actividades en Zonas
Francas) o, también, simplemente porque el impugstprimera categoria ha sido absorbido
totalmente por otros créditos a que tiene deretlvorgribuyente. En esta situacion, el crédito
por gastos de capacitacion se puede deducir dguieabtro impuesto a la renta anual que deba

declararse. Si se mantiene un excedente, éste/gelkeal contribuyente.

(i) Beneficiarios de la capacitacion mediante franquia tributaria.

Como puede deducirse de lo expuesto en el punte @ste apartado y de los articulos 30 y 33
del Estatuto, los beneficiarios de las actividadescapacitacion que se financien parcial o

totalmente a través de la franquicia tributaria son

(@) Trabajadores de las empresas que acceden a laifr@ndp regla general la constituyen
los trabajadores con contrato de trabajo en empEwaribuyentes de Primera Categoria de la
Ley de Renta que tengan una planilla anual de reragiones imponibles igual o superior a 35
Unidades Tributarias Mensuales (UTM).

(b) Propietarios y socios de determinadas empresascisb segundo del articulo 30 del
Estatuto dispone en forma expresa que para lososfele la franquicia tributaria que regula
dicha ley, el término trabajador comprende tambéétas personas naturales y socios de
sociedades de personas que trabajen en las empecsapropiedad, las empresas unipersonales

y sociedades de personas. Podran acceder tamhiggdab por gastos de capacitacion respecto
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de la instruccion impartida a sus propietarios@as) siempre y cuando éstos, desde el punto de
vista laboral y previsional, puedan asignarse uemuneracion sobre la cual efectien
cotizaciones previsionales en los términos que stabdece la legislacion que regula esta
materia y se aplique el impuesto Unico de SeguradegOria del articulo 42 N° 1y siguientes de

la LIR cuando proceda.

(© Eventuales trabajadores de una empresa: el dengoiifee-Contrato” , regulado en el
articulo 33 del Estatuto, consiste en que la erappegde capacitar a algun trabajador antes de
contratarlo legalmente, celebrando entre las padas“Contrato de Capacitacién”
(comunmente denominado “Pre-Contrato”) a través alell se obligan reciprocamente la
empresa a capacitar al trabajador mediante un igrgan técnico capacitador en las
competencias y destrezas laborales que sean riasggara desempefiar una actividad laboral
determinada en la empresa, todo ello seglin un gragrde capacitacion autorizado, y el
trabajador obligado a dar cumplimiento a dicho paow en las condiciones que se
establecieron. Las empresas que capaciten a bagiares bajo la modalidad del Pre-Contrato,
deberan tener presente que las acciones de capatitaediante esta alternativa solo seran
validas para los efectos de la franquicia tribataiempre que (1) Se estime por el organismo
fiscalizador competente que tal capacitacion ha s&tesaria para el buen funcionamiento del
giro de la empresa 0 su realizacion se justifica lpoépoca estacional en que la empresa
desarrolla su actividad y; (2) Si la empresa har#oscontratos de capacitacion de esta
naturaleza, en un namero igual o superior al d@zgeento de su dotaciébn permanente, el
cincuenta por ciento de tales contratos, a lo medeberan ser celebrados con personas
discapacitadas definidas como tales por la Comid@Medicina Preventiva e Invalidez de los
Servicios de Salud, en los términos dispuestoslgdry N° 20.42%, o que pertenezcan a
grupos vulnerables definidos como beneficiarioa aogramas publicos administrados por los
Ministerios del Trabajo y Prevision Social y de riffigacion y Cooperacion, el Servicio

Nacional de la Muijer, el Servicio Nacional de Ma®u otros Ministerios o Servicios Publicos.

8 Cabe precisar aqui que el articulo 33 inciso sé&tta Ley N° 19.518 hace referencia a “los artistl y siguientes
de la Ley N° 19.284"; sin embargo, dicha normafikaderogada y reemplazada por la Ley N° 20.422i@/2010.
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El programa de capacitacion puede incluir un moguéztico a desarrollar en las instalaciones
de la empresa, solo en cuanto fuese necesaridgasebilitacion laboral, y no constituya una

prestacion de servicios personales. La vigenciaoefrato de capacitacion, no puede exceder
de dos meses, ni puede suscribirse con el mismefibiamio mas de una vez dentro de un

mismo afo calendario. El propdsito del contratocdpacitacion es permitir a las empresas
reclutar a los trabajadores asegurando que posedasccompetencias minimas previas a la
instalacion en el puesto de trabajo, pero no esltdigadas a contratar a los beneficiarios de

estas acciones de capacitacion.

(d) Ex-trabajadores de empresas que pueden accedéraadaicia tributaria: es el llamado
“Post-Contrato”, institucion también regulada en el articulo 3BEktatuto de Capacitacion, y
que permite a las empresas contratar accionespaeitacion respecto de sus trabajadores hasta
cinco meses después de terminado el vinculo laldestd beneficio es aplicable respecto de los
trabajadores cuya Ultima remuneraciéon no exced23ddTM. El propésito de esta modalidad
es facilitar los procesos de desvinculacion labop@rmitiendo mejores condiciones de

empleabilidad y reinsercion ocupacional, a lasges que hayan perdido sus empleos.

(iv) Procedimiento Administrativo para acceder a la fraquicia.

Para terminar, sintetizamos a continuacion lassfas#ministrativas que deben cumplir las
empresas de forma de acceder al beneficio de fi@aquibutaria que hemos descrito hasta

ahord®

(@) Una primera fase requiere el reconocimiento paiepdel SENCE del OTEC que realizara
las actividades de contratacion y la aprobacioniprée los cursos que seran impartidos
ya sea dentro de la propia empresa o por un organie capacitacién (ya visto en el

apartado anterior).

8 Aqui nos guiaremos por MARTINEZ ESPINOSA Eduard, cit, p. 138.
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(b)

(c)

(d)

La segunda fase requiere de la comunicacion aatlai@l SENCE de los cursos que se
realizardn en el marco de los beneficios de lagiraia tributaria. En el caso de cursos
realizados al amparo de un programa acordado gooreité Paritario de capacitacion de
la empresa, debera enviarse copia del referidoranmuy al SENCE; antes o al momento

de realizar el primer curso.

Los contribuyentes que impetren la franquicia tdbia por gastos de capacitacion,
deberan mantener en su poder y adjunto a su bajaheelaracion de impuesto a la renta
de cada afo tributario, lad.iquidaciones y el correspondienteCertificado
Computacional emitido por el SENCEque acreditdos gastos o desembolsos incurridos
en la capacitacion de sus trabajadores, que pubthrcirse como crédito del Impuesto
de Primera Categoria de la Ley de la Renta, o lgjea,puedan considerarse como un
gasto necesario para producir la renta, en losinésmue prescribe el articulo 31 de la
ley antes mencionada. Las empresas que realiceidades de capacitacion a través de
un Organismo Técnico Intermedio para Capacitadi@beran mantener en su poder y
adjunto también a su balance y declaracion de istpuademas de los documentos antes
mencionados, umertificado emitido por dicho organismo, en el cual consteishak
actividades de capacitacion fueron realizadas eemdos términos del articulo 13 y
siguientes del Estatuto, asi como el monto y ladeen que se efectuaron los respectivos
aportes. Estos organismos no podran emitir dichrtficado sino una vez percibidos

efectivamente los aportes de que dan cuenta.

Los antecedentes referidos en los nimeros preesjgrdra su validez, deberan contar
con lavisacién del SENCE, mediante los formularios o documentgsocedimientos
administrativos que utiliza dicho organismo patagsdines; visacion que se otorgara sin
perjuicio de las facultades que competan al Slla Ratos efectos las empresas deberan
presentar al SENCE una liquidacion de todos lotogasalizados para la capacitacion de
sus trabajadores dentro del plazo de 60 dias osrddntados desde el término de la

correspondiente accion de capacitacion.
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2.3.2. El Fondo Nacional de Capacitacion (FONCAP).

La segunda fuente de financiamiento contemplada &statuto de Capacitacion y Empleo son

los recursos aprobados anualmente en la Ley deiRresto para programas de capacitacion
dirigidos hacia sectores sociales con menores umdedes de insercion laboral y de acceso a la
capacitacion. Los programas publicos de capacita@aen un caracter subsidiario en el sentido
de que estan dirigidos a trabajadores que normadmem tienen acceso a los programas de
capacitacion de las empresas. Existe una variedagbihs programas para atender a diversos

publicos objetivos y diferentes necesidades saxiale

El Fondo Nacional de Capacitacion (FONCAP) se emtaenormado por los articulos 44 y ss.

del Estatuto de Capacitacion. En especial, losudots 44, 45 y 46 se refieren a su descripcion:

“Articulo 44.

Existira un Fondo Nacional de Capacitacién, adrriai® por el Servicio Nacional, cuyo
objetivo serd producir un incremento en la calidadobertura de los programas de
capacitacion, con el fin de contribuir al increneede la productividad y competitividad de
las empresas y la economia en general. Para elimiemo de los fines del Fondo Nacional
de Capacitacion, el Servicio Nacional podra finan@cciones, programas, y asistencia
técnica en el campo de la formacién y capacitad@ios recursos humanos, en conformidad
a las prioridades y programas que se hayan fijatda @ afio, y los recursos que anualmente
fije la Ley de Presupuestos”

“Articulo 45.
El Servicio Nacional velard por que los programag dinancie el Fondo Nacional de
Capacitacion se orienten, preferentemente, a logsnédis de escasos recursos”.

“Articulo 46.
El Servicio Nacional podra establecer cada afio, cargpo al Fondo Nacional de
Capacitacion, programas destinados a: (...)".

De la lectura de estos articulos, podria uno canetle forma intuitiva— que el FONCAP es un
fondo creado por ley de caracter presupuestarivis®sdo retroactivamente las distintas leyes
de presupuesto, es posible corroborar naese trata de un Sub Titulo (presupuestario)
dentro de la Partida del SENCE En efecto, la Partida N° 15 (correspondiente iliserio del
Trabajo y Prevision Social), Capitulo 05 (Servidiacional de Capacitacion y Empleo),

Programa 01 (Servicio Nacional de Capacitacion yplEm 01) contiene, dentro del rubro
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‘GASTOS’, el Sub Titulo 24 denominado “Transfere@sciCorrientes” que se desglosa, entre
otros, en el item 01 denominado “Sector Privadai; éste, se encuentran las diferentes
Asignaciones que corresponden a los distintos progs publicos de capacitacion ofrecidos por

el SENCE, por lo que se imputan directamente cayocal presupuesto. Asi:

Figura N° 5: Formato Presupuesto SENCE

GASTOS
21 GASTOS EN PERSONAL
22 BIEMES Y SERVICIOS DE CONSUMO
24 TRANSFERENCIAS CORRIENTES
01 Al Sector Privado
003 Becas
004 Bono de Capacitacion para Micro v Pequenios Empresarios

010 Bono de Capacitacion Trabajadores Activos

011 Programa de Capacitacion en Oficios

Fuente: DIPRES

Antes de entrar a detallar los principales progsapizblicos que se encuentran vigentes, debe
precisarse que cada uno de ellos encuentra sutsamemativo en el articulo 46 del Estatuto de
Capacitacién. Esta disposicion enumera los tipospagyramas que podran ‘cargarse’ al
FONCAP (o mejor dicho, a la Ley de Presupuestoarttulo indica:

“Articulo 46.- El Servicio Nacional podra establecada afio, con cargo al Fondo Nacional
de Capacitacion, programas destinados a:

a) La ejecucion de acciones de capacitacion destiaatrabajadores y administradores o
gerentes de empresas que tengan una planilla dauamuneraciones imponibles inferior a
45 unidades tributarias mensuales en el afio caleratzerior al de postulacion al beneficio;
b) La ejecucion de acciones de reconversion laposaindo se trate de un sector productivo
o parte de él, que no ofrece alternativas laboraless trabajadores por enfrentar procesos
permanentes de declinacién econémica, ajuste t&gicolo cambios estructurales (¢'.)

87 Estos programas se dirigiran a los trabajadorsglaeados de dichos sectores, que por efectoidadacuacion u
obsolescencia de sus competencias para el trabgpuedan reinsertarse laboralmente por sus propéasos. En
ellos se podran incluir acciones y beneficios tentdis a facilitar a dichas personas el accesoas aftividades
productivas. Para cada programa se dictara untdesupremo que llevara las firmas de los MinisttekTrabajo y
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c) La ejecucion de planes de aprendizaje que serdéen en conformidad a lo dispuesto en
el articulo 57 y siguientes de esta ley;

d) La ejecucién de acciones de capacitacion y foidnadirigidas a personas cesantes, que
buscan trabajo por primera vez y trabajadores dbkpetes o independientes, de baja
calificacion laboral, con el fin de mejorar sus petencias laborales y facilitarles el acceso a
un empleo o actividad de caracter productivo. Dscpoogramas o0 conjunto de acciones
dirigidos a un tipo especifico de beneficiariosdndm ser individuales o colectivos, y en
ambos casos el financiamiento podra ser total ciglar

e) La ejecucion de las acciones de capacitaci@mrgefcion de jovenes de escasos recursos,
particularmente de aquellos que han abandonadoapwemmente la educacion formal,
destinadas a calificarlos en oficios u ocupaciangs les permitan acceder a un empleo o
actividad de caracter productivo (...).

f) El desarrollo de estudios, investigaciones, viddides experimentales de acciones de
capacitacion y otras acciones destinadas al pé&fenniento y modernizacion del Sistema
Nacional de Capacitacion. Ademas, el Servicio Naligpodra desarrollar con cargo al
Fondo, programas extraordinarios tendientes a tapacfavorecer la actividad laboral y
productiva de personas de zonas o localidades iispecdel pais, que por circunstancias
excepcionales asi lo requieran, para lo cual deberdar con la anuencia previa del
Ministerio del Trabajo y Prevision Social. Paraossefectos, el Servicio Nacional podra
considerar la solicitud fundada de autoridades ipablo federaciones y confederaciones
sindicales, organismos técnicos intermedios pgpadgitacion, asociaciones gremiales u otras
organizaciones con personalidad juridica que tergamo fin el mejoramiento de las
condiciones laborales o profesionales de los taaloags. Asimismo, el Servicio Nacional
podré establecer programas con cargo al Fondondeéss a financiar el costo de acciones de
capacitacion que se desarrollen en el extranjaroeyse dirijan a trabajadores e instructores
laborales chilenos. Dichos programas podran sévithales o colectivos y, en ambos casos,
el financiamiento podra ser total o parcial.

En la préactica, sélo se implementan programas asa bn las letras a), c), d) y e).
2.3.2.1Programas de Bonos Individuale¥.
Se trata de programas creados en 2011 y que inteabsanar algunos de los problemas de la

capacitacion financiada con franquicia tributaipla decision de a quién y en qué capacitar a

los trabajadores recae en los empleadores, existi@videncia de que privilegian a sus

Previsién Social, de Hacienda y de Economia, FomegniReconstrucciéon, que determinara el o los sestor
productivos a que debera orientarse el programmap @simismo, los requisitos de los beneficiarias,drestaciones
especificas que se otorgaran a éstos y los montomitgs pertinentes. Este decreto estableceraniesanismos
institucionales para la entrega de las prestacignies modalidades de coordinacion entre lastircstines publicas o
privadas que participen. El Reglamento fijara lesds condiciones y modalidades que han de regiosjamiento
de estos beneficios.

8 |nforme Final Comisién Revisorab. cit, p. 40-42.
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trabajadores con mayor grado de formacion y quellpar ingresos mayores y; (i) el disefio de
la franquicia tributaria dificulta que ésta pueda gtilizada por micro y pequefias empresas. El
primero de los problemas se intenta solucionaa#t del Bono de Trabajador Activo (BTA),
mientras que el segundo con el Bono de Empresaggdite (BEN), heredero del antiguo Bono
de Capacitacion MIPYME.

(i) Bono de Trabajador Activo (BTA).

El Bono Trabajador Activo tiene como objetivo autaenia empleabilidad y la movilidad

laboral de los trabajadores. Es decir, busca elgvarejorar sus competencias laborales y
también potenciar sus posibilidades de transitaglanercado del trabajo en busca de mejores
remuneraciones. Se trata de un Plan Piloto del 2fi® que comienza a funcionar como

programa publico a nivel nacional desde 2011.

Pueden postular a él: (i) Trabajadoaetivos hombres de entre 18 y 65 afios y mujeres de entre
18 y 60 afios; (ii) que tengan una renta imponibtenedio de los Ultimos 12 meses de hasta
$600.000 (seiscientos mil pesos); (iii) que cuertem, al menos, 12 cotizaciones, continuas o
discontinuas, a lo largo de su vida laboral y; ug tengan un minimo de 6 cotizaciones en los

Gltimos 12 meses.

En caso de existir demasiados postulantes, seizarier aquellos trabajadores con menor
experiencia laboral. Asimismo, se trata de un bppmoes independiente del tipo de empleador o

empresa en donde trabaja. Esta dirigido al “tralmafano a la empresa.

El bono promedio es de $ 280.000 - $ 300°0@®n una duracién entre 80 y 140 horas,
debiendo hacer el beneficiario un aporte (concdptdmatricula”™ correspondiente al 20% del
monto del curso elegido; ésta le sera completamimtaelta al término del curso si aprueba

dicho curso en términos de asistencia (sobre un d&%sistencia) y evaluacion (nota igual o

* El Sence financiara del valor de la accion de dégaon hasta la suma de $400.000 (cuatrocientbpesbs) por
beneficiario. Excepcionalmente se podra establesemayor valor por accién de capacitacién, preverzacion
por resolucion fundada del Director Nacional, e¢ go podra ser superior a $500.000 (quinientopesbs).
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superior a 4), mas el comprobante de respuestaEecuesta de Satisfaccion disponible en sitio
web. En otras palabras, se trata de una matric@ldagce las veces de “garantia reembolsable”,
gue apunta a asegurar un nivel minimo de comproi8s@xige un copago si el monto del curso

es superior.

Al matricularse en un curso el beneficiario contawé un seguro que le permitird estar cubierto
en caso de accidentes producidos a causa o0 commods la actividad de capacitacion,
incluyendo los sucedidos en el trayecto directoeestt domicilio y el lugar donde se ejecute la
capacitacion. Dicha cobertura cubrira todo el ghride duracion del curso, desde su inicio hasta
su término. El OTEC sera el responsable del tragiiadi accidentado desde el lugar del siniestro

al centro hospitalario.

Los cursos incluyen evaluacion diagnostica y delgsal.os tenedores del BTA pueden escoger
con quién y en qué capacitarse entre una oferta6deOTEC y 83 cursos que SENCE ha

adjudicado mediante un nuevo proceso de compras.

Sin perjuicio de su éxito (cupos continuamente ad), desde su inicio en el afio 2011, se ha
verificado una baja significativa en los recursabligos asignados para este programa. En 2011
se contaba con un asignacion presupuestaria dé@thilones de pesos; el 2012 esa cifra bajo

a 6.414 millones y en 2013 se tiene contempladmamo de 6.174 millones de pesos.

(i) Bono Empresa y Negocio (BEN).

Como una forma de mejorar el acceso de las unidpdeductivas mas pequefias a las
actividades de capacitacion, el Estatuto incorporésubsidio directo a la Micro y Pequefia
Empresa (MYPE). Estd orientado a los duefios y/doges de estas empresas quienes,

tradicionalmente, han tenido poco acceso a herraasale capacitacion.

El objetivo del BEN es mejorar la competitividagnpductividad de las MYPEs, a través de una
capacitacion focalizada y practica, o que se reatafa en Ultima instancia en aumentos de

capital, innovacion tecnolégica, aumento del ndelventas y/o aumento en contrataciones. Se
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trata, por tanto, de seleccionar aquella ofert@ajgcitacion que entregue la mejor propuesta

para la reduccion de sus brechas de productividad.

La poblacion objetivo del Bono Empresa y Negocio éplos duefios, socios y representantes
legales de micro y pequefias empresas, en confatraities definiciones del articulo segundo de
la Ley 20.41& que tengan iniciacion de actividades ya sea coemsona natural o juridica, y
que no tengan multas laborales por remuneracidmesial deben acreditar mediante factura o
boleta; (ii) trabajadores por cuenta propia coméngs anuales iguales o inferiores a 25.000 UF,
acreditables con boletas de honorarios y que ngepten movimientos como trabajador
dependiente en los ultimos 3 meses v; (iii) persaraturales que tributen en régimen especial
que estén inscritos en registro especial (basemis validadas por el Sence, v.gr., pescadores
artesanales registrados en Sernapesca, feriangegrados en municipalidades, duefios de
vehiculos como taxis y colectivos inscritos en ebiRtro Nacional de Transporte Publico de
Pasajeros (RNTPP) del Ministerio de Transporteglgdomunicaciones) o que tengan roles de

patentes municipales.

El monto del bono, asi como el sistema de pagogewantia reembolsable y de compra de
cursos es comun con el BTA, aunque los cursos aoprpor el SENCE difieren de los del

bono para trabajadores. La duracion promedio dedrsos es de 60 a 80 horas.

Bajo una misma nomenclatura presupuestaria (“Ban&apacitacion para Micro y Pequefios
Empresarios”, desde 201), se observa una disminucién de la asignaciénuptestaria. En
2011 le fue asignado un monto de 11.621 millonepad®s; en 2012 (en ejecucion) esa cifra

cambia a 3.887 millones; y en 2013 se tiene pressipdo unos 1.800 millones de pesos.

% La ley 20.416 establece en su articulo 2° “Btnroempresasaquellas empresas cuyos ingresos anuales por
ventas y servicios y otras actividades del girohagan superado las 2.400 unidades de fomento éhirab afio
calendario;pequefias empresasaquellas cuyos ingresos anuales por ventas,cgew otras actividades del giro
sean superiores a 2.400 unidades de fomento y cedem de 25.000 unidades de fomento en el Ultinm af
calendario, ymedianas empresasaquellas cuyos ingresos anuales por ventascges\W otras actividades del giro
sean superiores a 25.000 unidades de fomento yxceden las 100.000 unidades de fomento en el Ulafim
calendario” (los énfasis son nuestros).

%1 Revisando Leyes de Presupuesto anteriores a BOAsignacion mas cercana en nomenclatura (no atenpan
mismo numero de asignacion), es aquella denomitiRrdgrama de Capacitacion para Trabajadores Indiépetes y
Microempresarios”. En el 2009, la asignacion fud @83 millones de pesos, y en 2010, de 1.648 nefiale pesos.
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2.3.2.2 Programa Nacional de Beca$.

El Programa Nacional de Becas (PNB), el cual estugente hasta el afio 2010, tenia como
objeto mejorar las competencias de empleabilidad\wes de actividades de capacitacion cuyo
publico objetivo eran personas en situacion de eralnilidad, ya sea por encontrarse
desempleadas, buscando trabajo por primera veztra@rse de trabajadores dependientes

subempleados o independientes de baja calificdahnral.

Con este propdsito, el SENCE adquiria cursos decitagion a los OTEC mediante concursos
publicos o por catalogo electrénico. Los cursos pselian ejecutar bajo las siguientes
modalidades: (i) soélo fase lectiva; (ii) fase leatimas experiencia laboral en empresas; y (iii)

fase lectiva mas asistencia técnica, si la salida&lrabajo independiente.

SENCE central era responsable de la direccion detego, coordinacion, supervision y
fiscalizacion, mientras que sus Direcciones Redgsndeterminaban los cursos a ejecutar, sus
caracteristicas y componentes de acuerdo a lasidades de capacitacion detectadas. Las
OMIL entregaban informacion y orientacion parambpéeo y la capacitacion, constituyendo la
“puerta de entrada” en las comunas para los pragata capacitacion. Finalmente, hasta el afio
2007, los Centros de Postulacion para Capacitagi®RC) inscribian, orientaban vy
seleccionaban a todas las personas que postuRNBi. Los participantes debian cumplir con
los siguientes requisitos: (i) estar desocupaderdrabajador dependiente o independiente de
baja calificacion laboral; (ii) tener preferenterieeentre 20 y 45 afios (edad méaxima de 65
afos); (iii) contar con una escolaridad minima tde&ksico, excepto en los cursos en que no sea

exigible; y (iv) pertenecer preferentemente al 4thés vulnerable de la poblacion.

%2 Informe Final Comisién Revisorab. cit, p. 33-34.

% Los CPC eran generalmente universidades que artuatimo agentes intermediadores y orientadores &sr
beneficiarios de los programas de capacitaciors YJBEC que los ejecutaban. Su objetivo era intentiar que se
produjera un descreme de beneficiarios por partesd® TEC que ejecutaban los cursos, ya que léaodea definida
por las Direcciones Regionales de SENCE. Los CR@&fumuy cuestionados por los OTEC, por lo qudrfieate
fueron eliminados.
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2.3.2.3Programa Especial de Jovenés

El Programa Especial de Jovenes (PEJ) fue creadolacdinalidad de generar mayores
competencias laborales en jovenes vulnerables fiaméa su insercion laboral y el aumento de
su empleabilidad mediante la formacion en un ofigilgrograma se ejecuta desde el afio 1997 a
través de un Registro Especial de OTEC, compuest@lanente por nueve instituciones. Solo
pueden ingresar al Registro Especial los OTEC lganizaciones sin fines de lucro, que
responden a un Directorio, y que tengan como giausivo la capacitacion de jovenes de
escasos recursos, particularmente de aquellosajueliandonado prematuramente la educacién

formaf®.

La circunstancia de tratarse de una politica palditargo plazo le otorga ventajas comparativas
respecto de otros programas; el hecho de contaOd®&(C ‘seleccionadas’ se traduce en una
plantilla mayoritariamente con contrato indefinidelatores experimentados y de calidad, fuerte
vinculacion con el mundo del trabajo (se lograntiftesciones formales valoradas por el

mercado), entre otras caracteristicas.

El costo promedio del programa por beneficiaricctiia entre $ 1.200.000 y $ 1.500.000,
considerando un valor hora de capacitacion ensr& .000 y los $ 2.800 pesos. Este costo solo
considera la operacion del programa (fase lectikéctica, intermediacion y subsidios), pero no
considera los costos de inversién, los que no semomes puesto que los OTEC del Registro
Especial estan dotados de buena infraestructuraquip@s, que han sido financiados
paulatinamente mediante la Ley de Donaciones y api@yorganizaciones filantrépicas y de

desarrollo internacionales.

% Informe Final de la Comisién Revisod. cit, p. 26-32.

% La creacién de este Registro Especial fue proneoeid 1998 durante la reforma de la ley 19.518, como
mecanismo para dotar de financiamiento publicdxéssiinstituciones de vocacion social de larga fiatalizadas en
jovenes vulnerables. Ver articulo 46 letra e) dahfito de Capacitacion y Empleo.
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Los beneficiarios deben ser jovenes entre 18 yi#8,aaunque puede ampliarse a jévenes de 16
y 17 afios siempre que éstos tengan responsabjiladadtal. Uno de los factores de priorizacion

en este programa es el puntaje en la Ficha deder@teSocial (FPS).

Cabe mencionar que a pesar de las exigencias atquw de seleccion, continla existiendo una
importante sobredemanda en estos programas, Iesgueaduce que, en promedio, cada tres

postulantes que cumplen con todos los requisit@gidesion, existe sélo una vacante del PEJ.

Desde un punto de vista presupuestario, este pnagha sufrido una variacion, al igual que el
Programa Nacional de Becas, descrito en el apamaderior. Ambos fueron incorporados
(absorbidos) bajo una nueva Asignacion en el afid, 2fenominada “Programa de Capacitacion
en Oficios”. Su presupuesto en el afio 2011 fue2d@96 millones de pesos, en 2012 de 28.761
millones de pesos y para 2013 se encuentra prestapoeun monto de 39.699 millones de
pesof’. El aumento presupuestario puede explicarse -gharente— por la existencia de otros

programas dentro de la misma Asignacion.

2.3.2.4Programa Mujeres Jefas de Hogal.

Este Programa, iniciado el afio 2007, esta destiabdpoyo de mujeres vulnerables activas que
quieran capacitarse en oficios para ejercerlos ga como trabajadoras dependientes o
independientes. El Programa Mujeres Jefas de H&94iH), Linea Oficios, se enmarca dentro

de una iniciativa intersectorial mayor llamada “brejndo la Empleabilidad de las Mujeres Jefas

de Hogar”, la cual es coordinada por el Servicigiblaal de la Mujer (SERNAM).

El objeto de este programa es favorecer la inser@boral de las mujeres jefas de hogar
vulnerables, a través de una asistencia integefagilite su incorporacion al mercado laboral.

Podran beneficiarse de este programa, aquellasrasujgue sean primeras y segundas

% Durante los afios 2009 y 2010, la Asignacién pressiaria (mas cercana en nomenclatura) se denaminab
“Capacitacion Especial de Jovenes”. Su monto fuel@&26 millones de pesos y 16.774 millones de feso
respectivamente.

" Informe Final de la Comisién Revisor. cit, p. 35-36.
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perceptoras de ingreso en el hogar, que tengam BBty 65 afios de edad, con cargas familiares
bajo su responsabilidad, que pertenezcan al prisggundo o tercer quintil de puntaje en la
FPS, que residan o trabajen en comunas donde aealesel programa (actualmente son 218) y

gue cuenten con un certificado de inscripcion eDMAL de la comuna correspondiente.

Desde un punto de vista presupuestario no se hiditago cambios, ya sea tomando en cuenta
su homenclatura (hombre de la Asignacién) comaidaisero correlativo, de modo que resulta
adecuado hacer una comparacién integra. La Asigmaci5 se denomina “Programa Mujeres
Jefas de Hogar” y ha tenido la siguiente evoludidanciera: en 2009 su monto fue de 1.535
millones; en 2010, 1.558 millones; en 2011, 804amds; en 2012, 2.313 millones; y para 2013

se espera una asignacion de 2.380 millones de.pesos

2.3.2.5Programas de Aprendizaje.

En un sentido estricto, la modalidad de aprendizajgemplada en el Estatuto forma parte del
sistema de capacitacion de que trata este capMalobstante, en atencion a que en Chile existe
una doble modalidad del aprendizaje, siendo la airdaemplada en el Cédigo del Trabajo (y

gue no es parte de este sistema estructuradoEstaelito), consideramos que, so6lo por razones
metodoldgicas, es conveniente tratar el tema ercapitulo aparte, en el cual puedan ser

confrontadas ambas modalidades.

2.3.2.6 Programas de Empleo Indirecté®.

Estos programas se basan en subsidios a la ceirataunque no operan del mismo modo y
difieren en las poblaciones que atienden. Caberexpue en opinion de la Comision Revisora,
se recomendd que estos programas fueran extragdi@s gestion del SENCE. Se trata de dos
programas: el Subsidio al Empleo Joven (SEJ) ydaifi#acion a la Contratacion de Mano de
Obra (BCMO).

%8 Ob. cit, p. 52-55.
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El programa deSubsidio al Empleo Joven (SEJjiene por objetivo mejorar el nivel de empleo
estimulando la oferta y la demanda de trabajo dgdeenes mas vulnerables, en virtud de que
este segmento se ve un preocupante nivel de desnéope inactividad, superando la media
nacional. El programa partié en Julio de 2009 eoprbmulgacion de la ley 20.338 y supone un
subsidio tanto para el trabajador como para el eaojgr. Pueden postular los jovenes entre 18 y
25 afios que pertenecer al 40% con menor puntaja &S y que tengan una renta anual
inferior a $ 4.320.000, lo que significa una reptamedio de $ 360.000 pesos mensuales. Los

postulantes deben estar al dia con sus cotizacitsalud y pension.

Una importante caracteristica de este programai@giene un caracter continuo, es decir, si el
beneficiario cumple los requisitos no sale del prow hasta cumplir los 25 afios de edad o
superar el umbral en puntaje de FPS consideradosgarbeneficiario, lo que implica un apoyo
constante en pos del empleo de este sector. Dosrder partes del subsidio son para el
empleador y el resto para el trabajador, y ambbgrddacer postulaciones por separado para
recibir su parte del beneficio. EI monto del sulmsiglquivale a un 30% de la remuneracion
mensual para rentas menores a los $ 160.000 psslasyrenta se situa entre $ 160.000 y $
200.000 pesos, el subsidio asciende a $ 48.00% yesa disminuyendo progresivamente para
remuneraciones brutas mensuales mayores a $ 20ha8tx desaparecer cuando el ingreso

alcanza los $ 360.000 mensuales.

El programa d@onificacion a la Contratacion de Mano de Obra (BCMD) nace a fines de la
década de los 90’ en el marco de la Crisis Asiaficaducto de los altos indices de desempleo y
desocupacion registrados. El objetivo del progragsafavorecer la insercion laboral de
trabajadores desempleados. Los empleadores quearealontrataciones a través de este
Programa tienen derecho a percibir una bonificagiénsual por cada trabajador que contratan
y que pertenezca a alguna de las lineas del pragr@egular o de Empresas, Grupos
Vulnerables y Chile Solidario). La bonificacion iade un 30% del ingreso minimo mensual
hasta un 80% para la linea de Grupos Vulnerablenthi6 meses. El programa funciona con
cupos fijos determinados anualmente para cada dieleprograma, que negocia directamente la
Subsecretaria del Trabajo, actuando el SENCE Ueictencomo ejecutor del mismo. Para

acceder a la linea Empresas, los beneficiariogriigue estar cesantes, mientras que para las
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otras dos lineas activas del programa, tienen @uebsneficiarios de los programas que
gestionan SENADIS y Chile Solidario, respectivareern las lineas de Empresas y Chile
Solidario, se prioriza a los candidatos segun sd@ude vulnerabilidad (puntaje en la FPS), el
tipo y la duracion del contrato ofrecido y la duéacde su cesantia del candidato. So6lo son
elegibles para participar en el programa las ermapresntribuyentes de Primera Categoria de
Impuesto a la Renta y deben estar inscritas eregisRo de Entidades Receptoras de Fondos
Publicos del SENCE. Se debe que tener en cuentaagngue el programa ha potenciado el
componente de capacitacion en el afio 2011, hiatbgate éste era minimo y estaba enfocado a
garantizar que los beneficiarios contaran con tm&gion minima para poder desempefarse en
su trabajo. De hecho, SENCE no puede ejecutar nipgigrama de empleo indirecto si no tiene

un componente de capacitacion, motivo por el celalfiedio este factor.

Desde un punto de vista presupuestario, la Asigna¢b3 denominada “Subsidios al Empleo,
Ley 20.338" aparece por primera vez en la Ley dstfpuestos del afio 2010. Ese afio, su monto
fue de 33.733 millones; en 2011, la cifra aumenté7293 millones; en 2012, la cantidad
aprobada es de 41.120 millones; y para el 2013iseabuna asignacion de 47.599 millones de
pesos. Cabe agregar que, por primera vez en ladé&resupuesto, en el afio 2013 se creara una
Asignacién denominada “Subsidio Empleo Mujer, Lé&y535”, cuyo monto serd de 26.861

millones de pesos.

2.3.2.7 Sistema de Intermediacién Labora’.

Este programa busca potenciar la insercion y lan@eencia dentro del mercado laboral de
personas desempleadas, a través de la implemantiion conjunto de actividades destinadas
a perfeccionar el equilibrio entre la oferta y Endnda de empleo. Se trata de tres programas
que articulan el sistema de intermediacion: el Enog de Fortalecimiento OMIL, la Bolsa

Nacional de Empleo (BNE) y el Bono de Intermediadidboral (BIL).

% Ob. cit, p. 56-62.
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Cabe agregar, antes de entrar a detallar cada ei@stds programas, que desde un punto de
vista presupuestario, las asignaciones han veddican aumento significativo. La Asignacion
266 denominada “Programa de Intermediacion Labdraltenido la siguiente evolucion: 2009,
730 millones; 2010, 658 millones; 2011, 2.479 midls; 2012 (en ejecucion) 3.700 millones; y

para 2013 se busca una asignacion de 4.630 miltnpssos.

()  El programa deFortalecimiento OMIL parte del diagnostico de SENCE de que las
Oficinas Municipales de Intermediaciéon Laboral (@MIno han sido capaces de hacer su
trabajo de forma adecuada, en parte por falta clegses y también porque la gran mayoria de
los municipios no le otorgan a las OMIL la impox&nque debieran, o que genera una elevada
rotacion de personal en las OMIL. El propésito déeeprograma es desarrollar el sistema
publico de intermediacion laboral, a través dedpeso de recursos y metodologias de trabajo a
las OMIL para reforzar sus capacidades de gesyidograr la insercion efectiva de personas

desocupadas o desempleadas en el mercado laboral.

Los recursos del programa buscan favorecer la @aoiéc de: (a) personas pertenecientes a los
tres primeros quintiles en puntaje de la FPS;@1nes; (c) mujeres; (d) mayores de 50 afios; y
(e) beneficiarios de programas de empleo direabs. lecursos se traspasan con el objetivo de
mejorar la gestion y los indicadores de colocadérias OMIL. Los montos que se ejecutan
anualmente asociados a los convenios van desd&12000.000 hasta $ 3.000.000, muy lejos
de lo que el SENCE estima que debe costar la dparde una OMIL altamente efectiva (96

millones de pesos anuales).

(i) Como parte de las modificaciones que fueron comswia del perfeccionamiento del
Seguro de Cesantia, a través de la Ley N° 20.3280@, se establecio6 la creacién de una nueva
Bolsa Nacional de Empleo (BNE)la que ha empezado a operar en 2011. La nuevatBNE&E
como objetivo unir eficientemente la oferta y landmda laboral, utilizando la mas avanzada
tecnologia para mejorar los procesos de intermiédidaboral. La nueva BNE es la bolsa de
trabajo mas grande de Chile, considerando queagenada por las OMIL de 307 municipios.
Ademads, tiene la caracteristica de ser gratuitsigrta tanto a las personas como a las empresas,

actores que pueden acceder, presentar y postiaswogertas en linea.
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De conformidad con la legislacion vigente, la BNEum instrumento de uso exclusivo de las

personas afiliadas al seguro de cesantia, que eotlalidad ascienden aproximadamente a
6.800.000 trabajadores. Sin embargo, por el momemtoubre a aquellas personas que buscan
trabajo por primera vez, trabajadores informales munca han cotizado en AFC, los servidores
publicos y los trabajadores de casa particular rgpreesentan aproximadamente a un tercio de la
fuerza de trabajo. Para corregir este problema alertura, se esta trabajando en una
modificacion que permita el acceso a la BNE a tddsdrabajadores, sin distincion si éstos se

encuentran o no afiliados al seguro de cesantia.

(i) ElI Bono de Intermediacion Laboral (BIL) busca facilitar la incorporacion y/o
reincorporacion de personas desempleadas a unopuesttrabajo formal mediante la
intervencion de una Agencia Privada de Intermediatiaboral (APIL), que recluta aquellos
desempleados que cumplan con los requisitos pgrasar y recibir estos beneficios y levantan
las necesidades de capital humano de las empEsBENCE subsidiara los servicios prestados
por las APIL mediante el BIL, en tanto los usuarted bono recibirdn como beneficio la
insercién en un puesto de trabajo. Las personas @ubles apunta el BIL son los cesantes de los
tres primeros quintiles segun la FPS y ciertos @gugerivados por SERNAM, SENADIS,
SENAMA, CONACE y Gendarmeria que también cumplam das condiciones de

vulnerabilidad socioeconémica.

Los cesantes se dividen a su vez en cuatro gruphsmeion de la extension de su cesantia y su
nivel de empleabilidad: (a) Grupo A: cesante deocpltazo y mayor empleabilidad; (b) Grupo
B: cesante de mediano plazo y mediana empleahiligadsrupo C: cesante de largo plazo y

baja empleabilidad; (d) Grupo D: informales.

Cuando el sistema funcione en régimen, se licitatr@iimero de BIL que gestionara cada APIL.
Las APIL son las responsables del reclutamientolgcacion de los tenedores de los bonos,
pagandoseles el 15% del monto de cada bono al pnivee de colocacion, el 35% si cumple dos
meses con trabajo y el 50% si completa tres mesassthr colocado. El pago diferido de los

bonos busca incentivar a las APIL a buscar relasidaborales duraderas para los tenedores de
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los bonos. Ademas, el pago es diferenciado y awms&sgun la vulnerabilidad laboral de los
usuarios, de manera que va desde los $ 125.508 pesa individuos de alta empleabilidad
hasta los $ 250.000 pesos si el individuo es cegdmtiarga duracion. EI SENCE ha decidido
fijar montos minimos para garantizar que el progra®a sostenible financieramente y, por su

caracter innovador, atractivo para las empresas.

Es importante destacar que el disefio contemplaidmsentes restricciones. Primero, la APIL
estd facultada a cobrar por sus servicios a lagemap, honorarios que quedan entregados
absolutamente a la relacion entre privados, mas dely estrictamente gratuito para el
desempleado. En segundo término, la APIL podréceola los beneficiarios en cualquier region
del pais, independiente del lugar de operaciénjapao entregado al trabajador y la empresa el
arreglo del traslado a la ciudad donde fue colocadrcero, un beneficiario del programa puede
ser intermediado solo una vez cada 12 meses modiesto, los tenedores del BIL no estaran
sujetados exclusivamente a una sola APIL al momdeteclutar. En quinto término se puede
sefialar que una APIL no puede asignar mas del 25%us cupos adjudicados a una misma
empresa, pero las APIL podran intercambiaunchersentre ellas si fuese necesario. Finalmente,
cada APIL se adjudicard un minimo de 250 cuposep®cen las regiones que solo tengan
adjudicados 300 cupos, en cuyo caso el minimo mwhiaccon los cupos determinados por el
SENCE.

2.4. Subsistema de Certificacion de Competencias Labores.

Parte del objeto de este trabajo recae en la poginl de un sistema de formacion profesional
basado en competencias laborales como aquel coedidedptimo en funcién de las
caracteristicas del mercado laboral imperante. ssabkecimiento, sumado a la participacion
activa de los interlocutores sociales, tiene etipcil de organizar arménicamente los procesos
de evaluacion, capacitacion y certificacion, l@stcomponentes en un sistema de formacion de

competencias laborales.
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La propia Ley N° 20.267 del afio 2008 que fija ehateinado ‘Sistema Nacional de

Certificacion de Competencias Laborales’ (SNCCLpsscupa de definir tanto el proceso de
Evaluacion como de Certificacion. En efecto, elcatb 2°, letra b) indica que la Evaluaciéon de

Competencias Laborales “es un proceso de verifioadel desempefio laboral de una persona
contra una unidad de competencia laboral previaanaateditada”; en su letra c) expone que
Certificacién de Competencia Laboral o Certificactie Competencia “corresponde al proceso
de reconocimiento formal, por una entidad indepmmdi, de las competencias laborales

demostradas por un individuo en el proceso de aviin”.

El SNCCL, a diferencia de la capacitacion, tiena trayectoria bastante exigua; solo a finales
de la década de los noventa comienzan a sentardea$®s para la construccién de su plan
piloto. El afio 2002, el Estado de Chile suscrib@réstamo con el Banco Mundial para instalar
el programa denominado “ChileCalifica”, cuya vigiense extendera en definitiva hasta el afio
2008. El objeto de dicho programa era “identifit@s requerimientos de capital humano de
sectores productivos claves y traducirlos en mgerfde competencias laborales aplicables para
mejorar la pertinencia de la educacion, formaci@agacitacion, asi como la gestion de recursos
humanos en las empresas y reconocer las capacidedes trabajadores sin importar como las

adquirieron®®,

A qué se refiere cuando habla de ‘perfiles de etemgias laborales’'? Retrocedamos un poco.
Expusimos en el capitulo pasado quegmnpetencia laboralse entiende la capacidad efectiva
para llevar a cabo exitosamente una actividad slmenamente identificada. La competencia
laboral no es una probabilidad de éxito en la gjécudel trabajo, es una capacidad real y
demostrada. En el mismo sentido, el Informe Fireallad Comision indica que se refiere a la
“capacidad para responder exitosamente a una dentantbleja o llevar a cabo una actividad o
tarea, segun criterios de desempefio, definidos lgpoempresa o sector productivo. Las
competencias laborales abarcan los conocimientd®(s actitudes (saber ser) y habilidades
(saber hacer), de un individuo”. La Ley N° 20.28indta una definicion legal de esta expresion.

El articulo 2° letra a) indica que se entender4d @ompetencia Laboral “las aptitudes,

100 0p, cit, p. 44-45.
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conocimientos y destrezas necesarias para cunxgiossamente las actividades que componen

una funcion laboral, seguin estandares definidoglpsgctor productivo”.

Un Estandar o Unidad de Competencia Laborakxplicita, describe y ejemplifica el nivel de
desempefio esperado en una determinada funcionalalbecogiendo las mejores practicas
establecidas en empresas lideres en cada secthrcpvo. Unperfil ocupacional basado en
competencias es una agrupacion de Estandares adésiddle Competencia Laboral que da
cuenta de las actividades y funciones que compamenoficio o cargo. Los perfiles
Ocupacionales generalmente reflejan lo que en bitarde la gestion de recursos humanos se
denomina ‘cargo’. La Ley N° 20.267, en su artic2tpletra d), lee: “Unidad de Competencia
Laboral: es un estdndar que describe los conodiasetas habilidades y aptitudes que un
individuo debe ser capaz de desempefiar y aplicdiséintas situaciones de trabajo, incluyendo

las variables, condiciones o criterios para infguie el desempefio fue efectivamente logrado”.

ChileCalifica en su rol de precursor del prograr@hileValora” (institucionalizado por la Ley
N° 20.267 que fija el SNCCL), selecciona e idecdifios sectores productivos claves, moviliza a
sus actores, define los estandares de competgnemvalidan dichos estandares con aquellos
actores clave de los sectores productivos selemtgm Todo ello conlleva la adaptacion
posterior de los curriculos formativos a partir [de estdndares y, en dltima instancia, la

evaluacion y certificacion de éstos.

Al finalizar el programa ChileCalifica, se habianstiuido un Catalogo con 314 perfiles
laborales y estandares para 978 unidades de camfzetdaborales para los mismos. Y cerca de

treinta mil trabajadores se habian calificado.

En agosto de 2008 entr6 en vigencia la ley 20.2@&7cgea el ‘Sistema Nacional de Certificacion
de Competencias Laborales’ y perfecciona el EstatatCapacitacion y Empleo, tras mas de 4
afios desde su ingreso en el sistema legislatidenchi EI objetivo del nuevo SCCL es “el
reconocimiento formal de las competencias labormddekms personas, independientemente de la
forma en que hayan sido adquiridas y de si tienea on titulo o grado académico otorgado por

la ensefianza formal de conformidad a las dispassiode la ley N° 18.962 Orgénica
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Constitucional de Ensefianza, asi como favoreceopudunidades de aprendizaje continuo, su
reconocimiento y valorizacion” (articulo 1°). Saté&r de un sistema organizado a partir de los

principios de voluntariedad, fe publica y didlogaial tripartito.

La ley estipula que ChileValora tiene como misiGphaumentar las competencias laborales de
las personas, a través de procesos de evaluaciéntificacidn que reconozcan su “saber hacer”,
alineados con las demandas del mercado del trgh@jopiciando su articulacidon con una oferta
de capacitacion laboral basada en competenciai;prdmover el enfoque de competencias en
la educacion formal de nivel medio y superior yottos dmbitos relevantes en un esquema de

formacion permanente.

Para cumplir con su mandato, ChileValora se orgaoi@no un sistema que canaliza su accién
central a través de la ‘Comisién del SNCCL', y de guenta con los siguientes componentes.
Primero, un conjunto de Organismos Sectoriales daenpgetencias Laborales (OSCL)
encargados de levantar y actualizar los perfilegpacionales, compuestos por grupos de
competencias laborales. Segundo, un conjunto deérd3ede Evaluacion y Certificacion de
Competencias Laborales (CECCL), encargados deitaalsl los evaluadores de competencias
laborales. Tercero, un Directorigue funciona como un organismo colegiado de caracte
tripartito (3 representantes de gobierno, 3 de eaddres y 3 de trabajadores), que aprueba los
perfiles ocupacionales y las competencias labomiles levantan y/o actualizan los OSCL y
acredita a los CECCL. Finalmente, una Secretaré@uiva encargada de apoyar técnica y
administrativamente a los OSCL y supervisar a |I&CCL. El Directorio es el responsable
altimo de los registros publicos del sistema (CECQ@ersonas certificadas, evaluadores
habilitados y catdlogo de competencias laborades)que su gestidon cotidiana esta a cargo de la

Secretaria Ejecutiva.

El financiamiento de las acciones de certificadiénido variando en el tiempo. Asi, durante la
implementacién de ChileCalifica y el primer afioajgeracién de ChileValora (afio 2009), el
Estado financiaba el 100% de las actividades déicacion, hasta un maximo de $ 200.000 por

trabajador. En el afio 2010 se introduce un copacl@% para los empleadores hasta un
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maximo de $ 180.000 por trabajador certificadoaRdiafio 2011 el copago es de hasta un 20%,

siendo el financiamiento maximo por persona deGaAm®.

2.5. Andlisis y propuestas para el sistema de capacitéci.

No hace falta matizar las conclusiones que tantdolztrina como los expertos técnicos han

alcanzado teniendo a la vista los resultados awsjaor el sistema vigente. Siendo concisos: el
estado actual de las politicas en materia de dapasi y demas componentes del Sistema de
Formacion de Competencias es deficitario. Desdepangpectiva instrumental, las herramientas
propuestas por el Sistema no son aptas para laamién de los fines planteados; al menos asi
lo demuestra la evidencia empirica. Asimismo, mad®los actores que integran el sistema, no
cumplen con los roles que por ley les correspoadegluso algunos cumplen funciones que no
les debiesen concernir; encontramos desde una dfitilad puablica (extremadamente

formalista) hasta instituciones privadas que sedmavechado de las deficiencias estructurales

del sistema y lagunas normativas que éste pregarapbtener grandes réditos econémicos.

Lo primero que es menester sefialar en este apartadaoe en nuestra opinion constituye el
punto cardinal de las criticas que pueden diridisaa el Sistema— es la falta de identidad que
éste presenta. Mas concretamente la falta de d@ehpractica que denota; porque identidad
tedrica si tiene. Baste recordar las reformasada&s en la década de los noventa y la lectura de
los proyectos de ley que fueron presentados erdgppaga entender que la idea central que
subyace en la construccion de esta nueva institalitad es la adecuada: un sistema de
formacion profesional continua basado en competseraborales. En términos mas sencillos, se
trata de pasar desde un sistema regido por laadédyoral a uno que refleje las necesidades del
mercado del trabajo y responda a ellas, teniensigdotores productivos de la economia un rol
fundamental en la asignacion de los recursos. ¥Esshdo debe convenirle, puesto que una
distribucion eficiente y eficaz de aquellos recamso solo es parte de su mandato constitucional,
sino que ademas va en beneficio de su propio sxeréndmico. Atendida la circunstancia de
que el mercado laboral del siglo XXI es esenciabmémovador, también debe serlo el sistema

de capacitacion. El parametro que debe constrypesa tal efecto son las denominadas
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competencias laborales: estas unidades o estandm@snden a una construccion social de
aprendizajes significativos y Utiles para el desafpproductivo de una ocupacion, y desbordan
la antigua idea de “saber” y “saber-hacer”, intedaun conjunto de comportamientos como la
facultad de andlisis, la toma de decisiones, lastrasion de informacién, entre otros,

considerados necesarios para el pleno desempefitratbejador dentro de una ocupacion

laboral.

Esta identidad tedrica contrasta de forma evidente la |6gica que sigue el sistema en la
practica. Un Sistema de Formacidén Profesional lmagad Competencias Laborales requiere
necesariamente de estructuras e interlocutoreslsscarticulados de una forma diferente.
Requiere de un esfuerzo estatal por orientar utensés hacia objetivos previamente
determinados, y a partir de aquel terreno delirpitaghtregar las decisiones en torno a la

capacitacion a los empleadores. Pero aquello nimofgee se estructurd.

El pais pasé de un modelo de control estatal dasolato a un modelo completamente
descentralizado, en donde las entidades externagiseon cargo de las decisiones politicas
(“en qué se capacita”) y de la funcionalidad di&ci@mo se capacita, quién capacita). El Estado
quedo relegado a un rol meramente fiscalizador: lgaeprivados cumpliesen los requisitos

establecidos por ley para acceder a los benefifresidos por el Fisco.

Y para este modelo, se encontré el instrumentoirdediamiento mas adecuado posible: la
franquicia tributaria. Y ésta es el perfecto acoglara un sistema completamente

descentralizado, dando soporte econémico a lasietexspropiasque cada empresa efectle.

Teniendo en cuenta que la mayoria del gasto publiccapacitacion se financia con cargo a la

franquicia tributari¥”, puede deducirse —no sin razén- que los grandésepras que surgen

191 E| Informe Final de la Comisién Revisora estima @l porcentaje de gasto publico por concepto dadticia
Tributaria asciende al 80%; nosotros discrepamodiclea cifra y, en atencion a lo expuesto en eldaepagina
ndamero 2 del presente trabajo, consideramos que ewtualidad la proporcion en el gasto de recupEdsicos
(Franquicia Tributaria vs. Programas Publicos) escana al 50-50, siendo levemente mayor por coacdpt
Franquicia Tributaria. Tomando una posicion técuiistinta, podria considerarse que los Programa&uthsidios al
Empleo no constituyen Capacitacién propiamentéetaleste caso estamos de acuerdo con la ComisidsoReen
que dichos programas debiesen salir de la compatdet Sence y ser trasladados a otra Partida @estdrio, por
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progresivamente en el sistema se derivan de lasdials estructurales o politicas que presenta
este instrumento de financiamiento. Tal como indéic&€omision Revisora, se puede observar
“un patrén regresivo” en la asignacion de recunscceanto “se favorece preferentemente a
grupos de ingresos altos y medios-altos”. En efétds capacitaciones financiadas a través de
franquicia tributaria se concentran en los grupos mayor nivel de educacién. El dato
interesante aqui es la cobertura relativa al wheatrabajadores del grupo respectivo. Esto es,
dado que un trabajador tiene educacion de un dietzdim nivel, cual es la probabilidad que
reciba capacitacion a través de la franquicia. tessiltados muestran que solo el 8% de los
individuos con educacién basica en la Base del rBede Cesantia recibid capacitacion via
franquicia tributaria, porcentajes que suben aB%4Ry 24,4% de las personas con educacién
media y superior, respectivamente. Por otra pddktotal de trabajadores capacitados hay un
53% que tiene ensefianza media, reflejando la edepadicipacion que tiene este grupo en la
fuerza de trabajd®. Otro resultado de interés, es constatar quepacicion via franquicia
tributaria es mayoritariamente utilizada por laspmsas de mayor tamafio. De acuerdo a la
construccion estadistica que hace la Comision Beyi®l 81% de los capacitados pertenecen a
empresas grandes (con mas de 200 o mas trabajagiot@s solo el 6% de los capacitados
pertenece a Micro (1 a 9 trabajadores) o Pequditaa @9 trabajadores) empresas. Los datos
muestran con claridad que hay un sesgo en la cohdracia los trabajadores mas educados y/o

aquellos que trabajan en empresas grandes.

La escasa cobertura de la capacitacion via fraigeitre los trabajadores menos educados y de
mas bajos ingresos obedece al disefio de la potjtieaotorga el poder de decision del qué,
como y cuénto capacitar, a las empresas, las conalestan obligadas a centrar la capacitacion
en el referido tipo de trabajadores. Este resultadlose puede considerar una falla de las
empresas, quienes simplemente se guian por las m@gljuego existentes. La pregunta relevante
desde la perspectiva politica es si estas reglasasomas adecuadas para asignar los recursos

publicos que financian las actividades de capaditdaboral.

ejemplo, Subsecretaria del Trabajo, ProEmpleo) yesm caso el total de recursos publicos ascendelti&D
148.077.989, lo que implicaria una proporcién d&&B%, respectivamente (Tipo de cambio estimadd0k4

102 |nforme Final de la Comisién Revisord. cit, p. 19.
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El mecanismo de Franquicia Tributaria es una heemta funcional para un determinado
modelo; pero en el caso de nuestro Sistema de Tapéo, un nivel de desentendimiento tan
alto por parte de la autoridad estatal no es viablargo plazo, pues se generan resultados

insatisfactorios desde un punto de vitaial tal como qued6 demostrado.

En efecto, cuando un sistema sigue las directfieadas para una formacion profesional
basada en competencias laborales, su funcionanpedttico no puede encontrarse regido (casi

exclusivamente) por los demas interlocutores seial

Esta discrepancia entre lo tedrico y lo practiemd a producir fisuras que fueron insostenibles.
Desde entonces, todas las reformas han apuntado soio sentido: orientar mas eficientemente
los recursos publicos entregados a particularesngexler progresivamente un mayor rol al
Estado (a través del SENCE). La organizacion dieldesen una posicion mas activa se concreta
a través de una accion directa: éste se hace daigpublico objetivo “abandonado” por la
franquicia tributaria (y ebkistema a través de los programas publicos con subsidiiextos
administrados por el SENCE con cargo al FONCAP.

Sin embargo, la continua falta de wision politica definida acorde con su identidad t&rica,
deriva de igual forma en la generacion de problerbasproliferacién de cursos sin ningun
parametro general de fondo origina falencias grave® cursos de corta duracion, materias que
no tienen mayor relevancia para el interés delosqobductivo, baja calidad de los servicios
entregados, entre otros. De forma anecdotica, taigléon Revisora expone a modo de ejemplo
que algunos de los cursos “tienen por finalidadonaej el clima laboral en las empresas,
informar a los trabajadores de los planes y egfiade de las empresas, mejorar las
comunicaciones al interior de las organizacionesgs similares. Todas estas actividades deben
generar algun tipo de valor, pero dista de sereen@& que sea el Estado quienes las deba

financiar”.

Parte fundamental para que se lleven a cabo tamscdmbios requeridos, nace de una
reestructuracion importante dgistema de Formacion ProfesionalAdemas de buscar una

correspondencia tedrico-practica, el funcionamig@tnico del sistema debe ser modificado
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también. Esto es, en el mismo ambito practico, Webperarse las deficiencias que se presentan

en la actualidad.

La identidad sistémica y la superacion de las Gdentécnicas debe pasar necesariamente por la
articulacion, coherencia y comprensibilidad de l@siados elementos (‘subsistemas’) que
integran el Sistema de Formacion Profesional o de Capacitacion(i) la orientacién
ocupacional; (ii) evaluacibn de competencias ldesra (iii) capacitacion laboral; (iv)
certificacion de competencias laborales; (v) catama(intermediacion) laboral de beneficiarios;

(vi) fomentacion de las actividades capacitadordsgiy Centro de Estudios y/o Base de Datos.

En la actualidad, ehercado de actividades de capacitacidha sido delimitado y construido —
configurade- casi exclusivamente por los OTEC, y ellos siguencriterio econémico, no
publico. El Estado se ha limitado a aportar progmgue de alguna u otra forma entidades con

fines de lucro no ejecutarian, por ser poco atrastiinancieramente.

Nos parece que podemos sugerir, de inicio, unafdemga de rearticulacion con otros ambitos
de la esfera estatal. Y en este sentido, debel &stado —a través de distintos actores— quien
guie, articule y circunscriba el mercado de capeidih. No es una funcioaxclusiva sino
preeminentge en cuanto se trata de un trabajo conjunto cobnsointerlocutores sociales
esenciales. Las actividades de capacitacion guercoen el mercado deben estar definidas en
base a dos principios orientadores muy simplegetnencia y la calidad. En el primer caso, es
indispensable las directrices que proponga el setdoempleadores. Una idea interesante es
dividir la institucionalidad a crear en sectoresdurctivos relevantes, tal como lo ha sugerido la
Ministra Matthei, apuntando a la creaciéon de urglglls councils. Los dmbitos formativos
profesionales deben estar necesariamente estotutamando en cuenta los requerimientos
del sector productivo. Ekconocimientale la adquisicion de nuevas habilidades y salukies
estar legitimado en dltima instancia por los engdees. En caso contrario, los valores
agregados que deriven de la capacitacion serandsoédicionalmente, se requiere un trabajo
conjunto con el Ministerio de Educacidén, puesto das perfiles ocupacionales y las
competencias que se definan deben tener una b gocoherente con las mallas curriculares

del Sistema Educativo. Esta conexion es de espegprtancia, en especial tratandose de la
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formacion técnica-profesionapor un lado, y lasnodalidades de formacién profesional del
sistema educativ@omo llamamos con anterioridad a aquellas aeded capacitadoras como la
nivelacion de estudios de ensefianza basica y niediauanto a la calidad, ella comienza —en
un primer paso— de la definicion acertada de lagpebencias profesionales que se busca formar
en los trabajadores, de forma que mas adelantése@ett programas adecuadept¢y en

relacién a dichos objetivos.

Asi, la conformacidén de una verdadero Sistema den&cdn Profesional requiere antes que

todo la creacion de ubatalogo Nacional de Competencias Laborales.

Una vez que se estructure y conforme los pilarda flermacién profesional con este Catalogo
Nacional, debe concentrarse en un proceso comptarieery fundamental, que es el de
Certificacion de Competencias Laborales (CCL) Podemos concordar que este tipo de
subsistemas no solo incorpora una util herramiemavadora que plasma el espiritu de lo que
denominamosalidation des acquis de I' expériena®mo se conoce en Francia, sino que tiene
el potencial de armonizar todos los demas elemengpss del sistema de formacion profesional
en su conjunto, reconociendo y legitimando formaltmeun valor agregado adquirido por los

trabajadores a través de actividades capacitadoras.

Esta correspondencia, entre competencia laboralidigfy su correspondiente reconocimiento
formal, es esencial para elaborar el resto dedbsistemas. En la actualidad, sin embargo, se
observa que ambas funciones (generacion de pelditesales y su acreditacion formal) se
encuentran centralizadas en o6rgano denomin&@dmision del Sistema Nacional de
Certificacion de Competencias Laboralesel cual —en los escasos tres afios que lleva
funcionando— comienza a presentar una desvirtuaeidrsu mision y que puede llevar a
corromper el sentido mismo de todo el sistema:eimidod lugar una certificacion de perfiles
laborales que no tiene justificacion politica nom@mica e ignora un principio basico en este
tipo de instrumentos, en cuanto soélo tiene sengide determinados sectores econdmicos y
determinadas ocupaciones laborales sean objeto dstema de CCL, sectores y ocupaciones
en que esta modalidad de sefalizacién agregue.\valonodo de ejemplo, se tiene “una

generacion de perfiles ocupacionales en sectone® ad publico o el transporte urbano de
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pasajeros (taxistas), donde la generacién de \d#oun sistema de CCL es cuanto menos
discutible”. No solamente puede cuestionarse ldig@rde recursos publicos en situaciones
como ésta sino que ademdas debe tenerse en cuasidficelque provoca en el nicleo de su
misién: se corre el riesgo de “devaluar” el valdsmo de las certificaciones en sectores en
donde si suponen un mecanismo efectivo de sefidlizan el mercado laboral, al compartir la

institucionalidad con sectores donde las certifmaes no aportan valor alguno.

Pareciera ser que la légica imperante se encugnidida: si se puede certificar, entonces se
genera la competencia laboral especifica. El ordenlas tareas debe ser modificado,
entendiendo que la CCL es un mecanismo complenieataina fase previa: la configuracién de

un Catalogo Nacional de Competencias Laborales.

Una vez que se hayan definido aquellos estandé&aeslias profesionales, perfiles ocupaciones,
competencias laborales y unidades modulares comdmmtes—, y su correlativo proceso de
certificacion, debe dirigirse los esfuerzos a lastauccion del ‘subsistema’ de capacitacion
(entendida esta expresion en su sentido restripgko relacion a la situacion actual, debe
producirse un cambio tanto en fascionesque cada actor desempeiia como emkisumentos

definanciamiento

Como ya expusimos, quien debe orientar, delimigaticular y fiscalizar el sistema es el
SENCE, y lo debe guiar teniendo como horizonte gossupuestos y objetivos fijados por
Catadlogo Nacional de Competencias Laborales. Elqu¢ cumple en la actualidad es
derechamente inadecuado. Se trata de una entidetrédemente formalista, en cuanto sus
funciones son las de un mero administrador. Lasiadourocracia y la escasa iniciativa propia
(rol mas activo) han llevado, en nuestra opinidénlaacreacion de instituciones que son

absolutamente prescindibles: los OTIC.

Tal como expone la Comision Revisora, “las progagpresas manifiestan que utilizan a los
OTIC para labores déack-office de capacitacion para formacion no clave, debid@a a
complicacion del sistema, tanto en su disefio (ferdo primer afio, excedentes OTIC y becas

sociales) como en la excesiva burocracia asocitalgestion”.
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Adicionalmente, aln en su perfil fiscalizador, BIN&E ha tenido una baja calidad de gestion,

lo que se refleja en la cantidad de irregularidapespodemos encontrar en el sistema.

Con ocasion del desarrollo de los programas decttapen en el marco del sistema, la
Contraloria General de la Republica ha realizasterdas fiscalizaciones al SENCE respecto de
las actuaciones de los demas actores. Como resulteldiltimo seguimiento se emitié un
Informe de Seguimientg de fecha 5 de enero de 2012, por medio del @iabsstataron las

siguientes anomalias, ordenadas a ser superadas:

(i) Acciones de capacitacion liquidadas fuera de plazoContraloria observé que, durante los
meses de abril, mayo y junio de 2011, 28.601 aesia@le capacitacion fueron liquidadas fuera
de plazo, esto es, los antecedentes sobre laaélizdel curso fueron remitidos al SENCE
después de los 90 dias siguientes al término dedi#n de capacitacion. La situacion no fue
subsanada por los OTEC ni fiscalizada por el SEN@F, lo que se mantiene vigente el
seguimiento de esta anomalia en las operaciongselaera nuevamente informada los primeros
dias habiles del afio 2013.

(i) Acciones de capacitacion informadas fuera de plaaoContraloria constaté que el SENCE
autorizo la entrega del beneficio tributario po2 2Eciones de capacitacion que se comunicaron
al Servicio el mismo dia del inicio del curso alirso, con posterioridad al inicio del mismo, lo
que se contraviene con lo dispuesto expresamenmtia pey. Atendido que la irregularidad se
mantiene en observacion desde el afio 2010, la @or& ha ordenado al Servicio la instruccién
de un sumario administrativo con el objeto de deitesir eventuales responsabilidades por
otorgar beneficios tributarios en instancias quecooespondia, e informar inmediatamente

sobre el resultado.

(i) Empresas con deuda previsiongke constaté que el SENCE liquidé mas de 2.58&nal
de pesos en las que las empresas participantedrabgin deudas previsionales para con sus
trabajadores, situacion que derivo en la instruccié un sumario por parte de Contraloria, el

cual se encuentra actualmente en proceso.
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(iv) Beneficio otorgado por capacitar trabajadores faldos. Por medio de las fiscalizaciones
realizadas por Contraloria se determiné que al mehcempresas liquidaron acciones de
capacitacion por trabajadores fallecidos con amiead al inicio del curso, obteniendo en

consecuencia el beneficio tributario (franquicljtamente.

(v) De los Organismos Técnicos Intermedios para Capeigih. La Contraloria constaté que al
menos 15 OTIC no declararon ingresos financierooperacionales, ascendentes a mas de
1.802 millones de pesos, provenientes de interestnidos en el sistema financiero por la
colocacion de los aportes de las empresas afiliaesigecto de los cuales se otorgoé la franquicia
tributaria correspondiente. Se ordendé al SENCE tipecuna fiscalizacion e informar sus

resultados a la Contraloria durante el afio 201duéohasta la fecha no se ha realizado.

(vi) Certificacibn de costos de administracion mayor calrrespondiente.La Contraloria
mantiene hasta la fecha objetado un alto montcaded en exceso por la empresa Mutual de
Seguridad C. Ch. C. toda vez que acredité comaghstcto un monto casi tres veces mayor al

correspondiente, incluyendo como costo de admauigtn, los viaticos y traslados.

(vii) Cursos cuya ejecucion no fue acreditatla. Contraloria constatd que algunos OTEC no
mantenian la documentacion necesaria para acretlti@sarrollo de los cursos de capacitacion.
Esto dio origen a la imposicion de multas de paeleSENCE a los OTEC, lo que permitio tener

por superada la observacion del organismo fisadiza

Como se puede apreciar, han sido diversas lasvaloéemes realizadas por la Contraloria,
evidenciando ampliamente la negligente actitud tlsppor el SENCE en una diversidad de
aspectos, asi también como el desempefio ilicitnwddos OTEC y OTIC, quienes han fallado

en cumplir con los requerimientos dispuestos dfstdtuto de Capacitacion.

Es menester partir por exigir a los actores deétmia el cumplimiento integro de la normativa
vigente, el apego a las exigencias y requisitoalésgpara luego poder obtener los beneficios

para ellos establecidos. Se requiere de un mayoprniso por parte de los actores, asi como
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también, la tipificacion y aplicacion de multas silerablemente mas altas, que en definitiva
actuen como un disuasivo de las conductas sefiatedak Informe de Seguimiento evacuado

por la Contraloria General.

Podemos expresar, también, nuestra conviccion ddagareacion de los OTIC es un remedio
legal para subsanar la ineptitud e incapacidad tgue el SENCE en materias que son y
debiesen ser de su competencia. Tal como indic@otaision, los OTIC en la préactica “no
cumplen el rol de intermediario para las empresas rnayores costos de informacion en el
mercado de capacitacion, y no parecen tener ua icls@rés en asegurar capacitacion relevante
para sus clientes. Igualmente, hay indicios de IqgeOTIC podrian estar utilizandose para
financiar a ciertos gremios, sea indirectamenteiem lmediante integracion vertical OTIC-
OTEC, ademas de operar como mecanismos de negiescremando el mercado de la
capacitacion hacia empresas grandes (mas facil@satenediar y, por ello, mas rentables) y
dejando el segmento del mercado menos atracti8&HICE, que actuaria de OTIC residd&l”
Proponemos la eliminacion de los OTIC y la realiéarde las funciones que les compete por
parte del SENCE.

La creacion de los OTEC como agentes ejecutorestds de acciones de capacitacion es una
opcién completamente valida y puede llegar a ser Inemeficiosa; la “externalizacién” de este
mercado responde a la logica que ha seguido etgxpscto de un sinnumero de actividades que
tradicionalmente pertenecieron a un ambito publicque hoy se han transferido al sector
privado. Pero tratdndose de materias educativabgrdles, como ya expusimos, quien debe
planificar centralmente el sistema, articulanddscionamiento y fiscalizando el uso de los
recursos, debe ser el Estado. Y en ese sentide, deitentrarse en que los actores externos
cumplan roles adecuados, y en este caso eso sedrad que la ejecucion de acciones de
capacitacion aseguren la entrega de un servicicatldad y conforme a la normativa. La
evidencia actual disponible respecto de los OTEEstna que se trata de un mercado altamente
concentrado en unos pocos oferentes y que existelenada heterogeneidad en la calidad de

las capacitaciones que ofrecen. Como vimos, ems# del programa PEJ existe un Registro

1030, cit, p. 25.
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Especial de OTEC,; ello debiese ser la regla genkcal requisitos para registrarse debiesen
tener una exigencia de acuerdo a lo que es: urasidwn a largo plazo en capacitacion. Se
requiere buena infraestructura, personal espeaidiy con proyeccion estable de contratacion,

y una adecuada administracion.

Definidos los estandares de competencias, y odengh rol que deben adoptar los actores,
queda por resolver el tema de los instrumentosirdmdiamiento. Se trata de descubrir los

medios aptos e idéneos para alcanzar los objdtiapados.

El sistema de capacitacion con recursos publicbiese estar enfocado —al menos en un corto y
mediano plazo— en aquel sector de la poblaciérsquencuentra por debajo del promedio de la
fuerza laboral: poblacién vulnerable, de escasasirses, experiencia minima o baja de
educacién y trabajo, y empresas de menor tamafitenen limitaciones importantes. Y en este
orden de ideas, el FONCAP (o la idea juridica dec@hsideramos constituye un instrumento

adecuado.

Cada uno de los programas que el Estado financeetdmente debiese tener asociado un
sistema de control. He aqui otro de los gravescit®fdel sistema que puede identificarse:
debiese existir, antes que todo, uBase de Datos y Centro de Estudiosle caracter
permanentede forma institucionalizada que evalUe constaatdenla eficacia e impacto de los
programas de capacitacion financiados con rectismdes. Es sorprendente que —a lo largo del
Informe Final- la Comision Revisora alude a datos/@nientes “de una base que integra la
informacion de los registros administrativos deNSIE de Franquicia Tributaria (BFT) y la
Base del Seguro de Cesantia (BCS)”, ninguna deuksgs contiene una muestra completa de la
masa laboral pertinente, puesto ambas se relacmrmaampleos medianamente formales y, ain
dentro de éstos, no todos cotizan un seguro onlegkps registros del Servicio. A ello debe
agregarse cifras provenientes de estudios aisladl@sinscritos a programas especificos, los
cuales (la mayoria) no exhiben procesos estadisGptimos. No existe en la actualidad una
institucionalidad adecuada e instrumentos de carg@etrmanentes para la evaluacion pre y post
capacitacion (cuya funcién sea analoga a la deSistema Nacional de Certificaciones’ en

materia de certificaciones). Podriamos decir quanateria de capacitacion el Estado es un
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inversor que trabaja a ciegas, cual actor bursitilclasificadoras de riesgos. Es de nuestra
opinién que no debiese permitirse la utilizaciorfateos de capacitacién publicos antes de que
se evallen las competencias de los beneficiarloego de evidenciados los resultados —dentro
de un cierto periodo— de cada uno de los progra@aspacitacion financiados. Debe tratarse
de una inversién tomada de forma centralizadaa gedon un rol cualitativamente mayor del

Estado.

En cuanto a la franquicia tributaria, podemos aginelconcordando con la opinién mayoritaria
de la Comisién Revisora— que el mecanismo debieseebminado. Y ello se justifica
principalmente en la idea central que subyace asttabk indicaciones que se han descrito con
anterioridad: este instrumento es funcional a stesia altamente descentralizado y en la que el
Estado no tiene mayor participacion. Las empresmaarn decisiones de acuerdeusintereses,

y no teniendo en cuenta el bienestacional la (casi) totalidad de las empresas beneficiadas
por el sistema constituyen entidades econémicagygmaen de un personal con una formacién
educacional superior al promedio de la poblaci@émicamente activa. En ese sentido debe
tenerse en cuenta que este subsidio financiergpea en la medida que el Estado paga a los
privados un costo por eventuales externalidadey, @i el trabajador capacitado deja la
empresa. Pero como es logico de deducir, en el dasentidades con cierta envergadura
estructural y econdmica, es improbable caer eressenario: el nivel salarial que tienen estos
trabajadores se encuentran por encima de la medlimercado laboral correspondiente y el
trabajador no tiene incentivos para dejar su pudstdrabajo, salvo que se trate de una

alternativa analoga en otra entidad de similarescteristicas.

Pero aun dejando de lado esta arista mas poktigastrumento desde un punto de vista técnico

es manifiestamente deficiente.

Desde una perspectiva de la efectividad en losltag®s, la capacitacién via franquicia

tributaria no tiene efectos en la empleabilidadodetrabajadores y sélo efectos muy marginales
sobre los salarios, que a todas luces es insuficipara justificar el programa desde una
perspectiva de costo-beneficio. Aunque podriamdsaera especular que la razén de esta

circunstancia dice mucha relacién con la baja adlide la mayor parte de las capacitaciones.
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Fijese la realidad concreta del mecanismo tributamipongamos el ejemplo de una empresa
mediana que tiene una planilla de remuneracionesuades de 50 millones de pesos, lo cual
haria un monto anual de 600 millones. Ello residtan un monto maximo autorizado a utilizar
en capacitacion de 6 millones via franquicia. ¢ @gtrabajadores reciben capacitacion con ese
dinero? (Y qué tipo de capacitacion reciben? Héwagtema de fondo que puede ser extensivo
a los programas que ofrezca el Estado de formatdifgue en la actualidad se entregan bonos
de entre 300 y 400 mil pesos por persona) ¢Gasaatjzel monto una capacitacién de calidad?
Porque si se va a invertir dinero en capacita@érpreferible gastar un monto que corresponda a
la realidad del mercado de una buena capacitagidmw, ajustar la calidad al precio que esté
dispuesto el Gobierno de turno a entregar. En easss, generalmente se termina invirtiendo

recursos publicos con bajos niveles de retorntg sociales como econémicos.

Entonces, ¢cémo se distribuyen los instrumentofndaciamiento? ¢quién puede acceder al
financiamiento publico y quien debe costear de elsiltb a capacitacion? Dijimos que
proponemos la eliminacién de la franquicia tribiataPero nos podriamos abrir a la idea de

mantener el instrumento circunscribiéndolo a ureesGo puntual. Veamos.

Tenemos que las actividades capacitadoras, dedacaesus beneficiarios pueden dividirse en:

(a) Empresas: grandes, medianas, pequefias y micro.

(b) Trabajadores: individualmente considerados (sgrmédiarios)

En el primer grupo, debemos distinguir: por un Jagosubgrupo conformado por las grandes y
medianas empresas, y por otro lado, el de las rgipeguefias empresas. En este segundo caso,
el Estado se hard cargo de su capacitacion a tdavies programas publicos. Cualquiera sea el
tipo de trabajador de que se trate, podra accetles programas con cargo al FONCAP. Un
ejemplo concreto lo encontramos en el Bono de EsapyeNegocios (antiguo Bono MYPE). En

el caso de las grandes y medianas empresas, nasegae debe hacerse una distincién; por su
envergadura, podremos encontrar trabajadores dersdi niveles educativos y con
remuneraciones muy distintas. Como es de légiconaniento, aquellos trabajadores que

tienen bajos niveles educativos y/o remuneratimaspueden ser castigados por el hecho de
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trabajar en entidades con mayor poder de mercamtenfos sugerir, para efectos de trazar un
criterio delimitador, urumbral econdmicoque restrinja el acceso al financiamiento pubtleo

las actividades de capacitacion. En la actualitidormativa establece una limitacion de 25
UTM para una cobertura de 100% via franquicia tdbia. Consideramos que dicha cifra es
levemente alta, y apuntariamos a una cercana ¥l&sTM. Todos aquellos trabajadores con
una remuneracién igual o inferior a este montor@addgresar al mercado de capacitacién a
través de programas publicos que deberan ser areadceste enfoque: orientado a trabajadores
con remuneraciones mensuales de 15 UTM o menortrabajen en grandes o medianas
empresas. El programa puede tratarse de un siskeinanos entregados a las mismas empresas
para ser distribuidos en los trabajadores seleadims Respecto de los trabajadores que superen
dicho monto, el financiamiento debera ser priv&Rira tomar esta decision, consideramos que,
si el Estado garantiza la existencia de un merdadauena calidad y que entregue un beneficio

significativo a los trabajadores, las empresas carép el producto de todas formas.

En cuanto al segundo grupo, esto es, el de losaja@tres, considerados aisladamente
independientemente de su empleador, el criteriondatior deberd establecerlo el Estado, esto
es, se trata de wimbral politico Asi, sera éste quien construya programas pubtidestados a
determinadopublicos objetivosque encuentran sustento normativo en el artidsiletra a) del
Estatuto. Todos aquellos trabajadores que no curmgba los requisitos para entrar a estos
programas, deberan financiar su capacitacion daedqersonal. He aqui la hipétesis a la que
nos referiamos cuando hablamos de suprimir la @iarg tributaria. Podria crearse algun
sistema de co-pago para estos trabajadores. Sa dudmayoritario porcentaje del costo de
capacitacion debe seguir siendo financiamientoagv Pero asimismo no vemos una razon
para que el Estado no promueva —aunque sea de foimraa— las actividades capacitadoras al
publico general. Este porcentaje minoritario (1@®%) que el Estado contribuira puede ser
financiado mediante una franquicia tributaparsona] mediante un sistema deouchers

(bonos), o algun otro instrumento que pueda sadoral efecto.
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CAPITULO Il

EL CONTRATO DE APRENDIZAJE

3.1.Cuestiones generales relacionadas con la relaci@bbral derivada del aprendizaje.

Paradigma dentro de los sistemas o modalidadesra@dion, el aprendizaje se asentd durante
varios siglos como la Unica via de cualificaciéontéa que poseia el trabajador. Constituye la
modalidad mas antigua y sin duda la institucién pwyor transversalidad dentro del marco
regulatorio laboral. En efecto, independiente @ legislacion que se busque, la nocién de
aprendizajeevoca un mismo origen, remontadndonos a tiemposewedds y tierras europeas en
donde emaestroartesano tenia permitido emplear a jévenes coradarma gratuita de obtener
mano de obra, s6lo a cambio de entregar comidgekage y un entrenamiento formal en el
oficio. Esta relacion entre dos partes, maestrprgraliz, fue adquiriendo mayor relevancia con
el transcurso de las décadas, expandiéndose atabsttipos de oficios y dando paso,
consecuentemente, a la creacion de los denomingdesiios artesanales, verdaderos
precursores de los colegios profesionales y desilogdicatos modernos. Concernia a dichos
gremios variados asuntos, entre los cuales se ®abanla regulacion y supervision de los

contratos de aprendizaje.

Sin embargo, con la llegada de las primeras lueda devolucion industrial, en el siglo XVIII,
esta figura comenzé a ser relegada dentro del @ar@ode la capacitacion laboral. La dinamica
de una instruccién personalizada y prolongada ¢éirrapo —generalmente de entre cinco a siete
afios— no se ajustaba a las nuevas necesidades gimtales comerciantes y empleadores, que
buscaban una mano de obra numerosa y con tiposhilelhdes distintas a las acostumbradas y
que eran objeto del aprendizaje. La producciénsadello de nuevos modelos de maquinaria
facilité la manufactura en las industrias e incretesu produccién. Asimismo, disminuy6 el
tiempo con el que estos productos manufacturadekaberaban. Se dio paso a la produccién en
serie, simplificando tareas complejas en variasrampenes sencillas que pudiese realizar

cualquier obrero sin necesidad de ser una manbrdecaalificada.
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Paralelamente, la abolicion de las corporacionsiscamo la casi total desregulacién de las
relaciones laborales, derivd en la observaciomemigtica de abusos cometidos hacia el sector
obrero. La mera apariencia de relaciones de ap@edéncubria la cruda explotacion del trabajo
infantil, al punto que “una de las primeras y tiasdeyes de proteccion del trabajo —adoptada en
Inglaterra en 1802—, que por otra parte no llegénar aplicacion efectiva, fue dictada con la
intencion de limitar a nueve horas por dia el ti@aba los aprendices y prohibir su ocupacion en

horario nocturng®.

No sera hasta fines del siglo XIX en que esta éigtomienza a recibir nuevamente la atencién
de los legisladores, pudiéndose observar durartaredcurso del siglo XX, una “revalorizacion
del contrato de aprendizaje, lo cual se traducelezampo de la legislacion, en una intensa

produccion de norma¥®.

Precisamente, en las ultimas décadas hemos sitigotesle sustanciales reformas en la

normativa del aprendizaje. La constante carga desgeradamente etiqguetada como una figura
anacronica y promotora del abuso contra menoreslae, ha influido en renovadas perspectivas
respecto al marco regulatorio que debiese forj@senismo, y como consecuencia del avance

de los derechos sociales a partir de la mitad ig#®d pasado, no solamente se han generado
modificaciones formales en los estatutos que regetta convencion, sino que ademas se ha
percibido un cambio sustancial al ser ésta incleit&arios paises —y de forma indirecta— dentro

de aquellas figuras que reciben proteccion comsibal.

Aln asi, existe un convencimiento de que es neoesarcontinuamente buscando el

perfeccionamiento de esta relacion. Constituye hereamienta de fundamental trascendencia,
atendido que —tanto histéricamente como en la Bd#age- su principal foco estd puesto en los
primeros pasos de formacion profesional que tidnestudiante, y por tanto, hablamos de

individuos de corta de edad. Para los paises derotbavaro, quienes presentan un sistema

104 DE SCHWEINITZ, KARL. Inglaterra hacia la Seguridadcial, Editorial Minerva, México, 1945, p. 253ta@lo
en: BARBAGELATA, Héctor-Hugo. Formacion y legislacidiel trabajopb. cit p. 82.

105 BARBAGELATA, Héctor-Hugo. Formacién y legislacidtel trabajo ob. cit, p. 65.
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educacional de caracter dual, esta modalidad fatenacibn en alternanciarequiere
necesariamente de una normativa que fije en distimiveles, los derechos y obligaciones a que

estan sujetos los estudiantes—trabajadores.

Asi, indudablemente, los cambios acaecidos y vektial aprendizaje son numerosos, y
resultaria infructuoso tratar de enumerar y expaaéa uno de ellos. Nos enfocaremos en las
caracteristicas que consideramos tienen mayoramedév para la regulacion que se cred respecto

de este contrato en la legislacién chilena.

Expondremos que la institucidon presenta tres nueseacteristicas, a saber: (i) respecto a su
naturaleza juridica; (i) en relacion a las fuentiEs su regulacidon y; (iii) en cuanto a la

denominada alternancia de formacion.

() Respecto a la naturaleza juridica.

Cuando hablamos de la naturaleza juridica del amtque da nacimiento a la relacién de
aprendizaje, se advierte que en muchos ordenamiguntisicos se ha completado el proceso
conocido comdaboralizaciondel contrato de aprendizaje. Ello implica que bhaaglo a ser

plenamente reconocido como una variedad del cordeatrabajd®

Tradicionalmente la doctrina, tanto chilena comtrajera, ha entendido el aprendizaje como

un contrato que se compone de un elemento eduehcidadrico y otro laboral o préactico.

De forma mayoritaria se entendié que el elemergdgminante en la relacion era el educacional
por sobre el trabajo mismo que la persona contidtaib esta modalidad debia realizar, siendo
su desempefio mas bien accesorio al objetivo pehdg instruccion. El “aprender haciendo”

fue siempre la consigna y caracteristica defirdtalel aprendizaje y, en consecuencia, el
elemento tedrico dominaba la relacién; su regutgcigor consiguiente, quedaba bajo la

normativa perteneciente al ambito educativo.

108 op, cit, p. 69.
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Una variacion de esta concepcion nace en la dacaiemana, quien comienza a concebir el
aprendizaje como un contraui generiso de origen mixto: tanto de educacion como de
trabajd”. En los paises donde funciona el sistema duahdseite corrientemente la distincion
entre el ambito de la empresa y el de la escued§. eén Alemania, la doctrina mayoritaria
entiende que en el contrato de aprendizaje laiéelagenerada por la formacion en la empresa
(...) debe ser reputada como una relacion laborahdas sus efectos, tanto en el plano
individual como en el colectivo. En cambio, a léac&®n generada por la instruccion en la
escuela, no se le aplica el derecho del trabajo,las normas sobre ensefianza de los respectivos

Estados que integran la RFA®

La tipificacién del aprendizaje como modalidad ediva o como contratsui generisno es,
empero, la tendencia mayoritaria que rige hoy en @al como se indicé anteriormente, —y
atendida la mayor proteccion laboral que se gepiexducto del surgimiento de nuevos derechos
subjetivos de indole social- el eje del aprendizajea hacia el ambito practico, convirtiéndose
éste en la esencia del contrato y pasando la emsefe ser considerada como parte del
contenido del vinculo laboral, esto es, se conain una de las obligaciones contractuales que
debera ejecutar el aprendiz-trabajador. En otribges, el aprendizaje, juridicamente hablando,

se laboraliza.

Sin perjuicio de su especificidad y de las disposes expresas que pueden encontrarse en los
cuerpos legislativos correspondientes, la circunastade tener este reconocimiento significa que
tanto al contrato como a los participantes enlicién que éste genera, se les aplicara, en mayor
o0 menor medida, la normativa que regula las retescamparadas bajo un contrato de trabajo.
Nétese enseguida las implicancias practicas decafifecacion. El reconocer en el aprendiz un
trabajador, genera para €l un conjunto de deregheshistoricamente le fue desconocido,
atendida en gran parte la circunstancia especigjudese trata de jévenes con nula o escasa

experiencia laboral previa.

0T HUMERES, Héctorpb. cit, p. 350-352.
108 BARBAGELATA, Héctor-Hugo. Formacién y legislacidtel trabajoob. cit, p. 69.
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No obstante aquello, aclararemos que cualquieréaseadificacion juridica que se le otorgue al
contrato de aprendizaje, los derechos y obligasigue en definitiva emanen para las partes, y
la extension de estos, dependera directamente rakimiento expreso que le otorgue el
legislador. El hecho de no ser calificado comovargedad del contrato de trabajo tradicional no
significa que necesariamente la normativa laberali¢gue la existencia de ciertos derechos de
ésta indole. A la inversa, la circunstancia debieda calificacion de contrato laboral no
implicard necesariamente la aplicacion de todosdacuno de los efectos que emanan del

estatuto ordinario.

A modo de ejemplo, podemos mencionar el caso dangent chileno. El pais trasandino de
forma expresa le niega el caracter laboral a gstede vinculo, sin perjuicio de lo cual, admite
inequivocamente la existencia de derechos de easmtial para los aprendices, entre los cuales
se encuentran la obligatoriedad del seguro congatcidentes de trabajo y las enfermedades
profesionales, una adecuada cobertura de saluld, gpcidn de fijar a través de convenios

colectivos, los programas y procedimientos conjgiai formacion.

En posicion contraria, y adelantandonos a lo qualldeemos mas adelante, en Chile se
reconoce sin lugar a dudas al contrato de aprgedipano una variante del contrato de trabajo.
Sin perjuicio de aquello, la legislacion naciomahlega de forma expresa varios derechos que si

detentan aquellos trabajadores amparados bajtaglitesdel contrato de trabajo tradicional.

(ii) En relacion a las fuentes de regulacion.

El segundo de los cambios que abordaremos apuataaspecto formal de la materia. Las
fuentes formales de las cuales deriva la normaklaontrato de aprendizaje pueden deducirse
de lo que recientemente se ha expuesto. La doblgente, relacion laboral - objetivos
educativos, no impide que en legislaciones, la magate de los dispositivos atinentes al
aprendizaje consten en el Cédigo de Trabajo. By aiistemas, dan un tratamiento por separado
a unos y otros, con o sin un relacionamiento ovieeexpreso. En consecuencia, la relacion de
aprendizaje esta sujeta en muchos paises a una dofbideracién legislativa: en el ambito

laboral y en el de la formacion y sus instituciones integracion normativa puede volverse
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triple, cuando las normas sobre contrato de apajgdse complementan con las disposiciones
sobre obligatoriedad de la ensefianza y mas ampitameon las que rigen todo el sistema

educativo, como ocurre en varios paises y partieidate en Europd.

Ante todo tenemos, entonces, una preeminenciamaaa juridica como fuente normativa. Sin
perjuicio de aquello, en materia de formacién dede una relacion de trabajo, es también muy
importante la regulacion que resulta de convenibsctivos, “especialmente en aquellos paises
en que la préctica de la negociacién colectivai@et obstaculos y esta generalizatfa'La
extensién del rol que cumplen estos instrumentasnaiivos como fuente del contrato de
aprendizaje varia dependiendo del sistema parntiguli@ las materias en forma especifica, pero
baste decir que, en términos generales, el convaiéctivo se cristalizard como una fuente

directa o indirecta.

En efecto, indirectamente, la propia legislaciongegen suele remitirse a estos instrumentos
respecto de ciertos temas o clausulas, llamesenexacion, sistemas de evaluacion de los

aprendices, derechos de promocioén y formacion s &derecho a huelga, entre otros.

En otras ocasiones, el convenio colectivo se caievien fuente directa de regulacion, y es la
legislacion estatal aquella que funciona solament@usencia de regulacién convencional. Si
bien ésta es una situacion excepcional, se presentbastante frecuencia en la regulacion de
las remuneraciones de los aprendices. En conti@dicon esta tendencia, podemos adelantar

gue el Cédigo del Trabajo de Chile prohibe expresdaenesta practica.
(i) En cuanto a la denominada alternancia de formacian
Si la primera gran transformacion del instituto fadaboralizacion de la relacion a favor del

aprendiz, la introduccién de la alternancia de #aidn practica en el lugar de trabajo con

formacion en centros o escuelas, aparece como arenos importante cambfa

1090, cit, p.73.
100, cit, p.74.
11 op, cit., p. 77.
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Ciertamente, los procesos legislativos han sidgytesdel esfuerzo de determinados sectores de
especialistas en cuanto a enfatizar la convenigleeizomplementar la formacién en el lugar de
empleo con una instruccion tedrica adecuada yisofi, ¢A qué pautas o parametros atenerse
para poder encontrar la proporcion adecuada? Lstioneeferida a la alternancia dice “relacion

con la manera en que puede o debe practicarseigmaprresponde decidirfd®

Las naciones pertenecientes a la Unién Europeatawogn general una distribucion con
primacia de lo practico por sobre lo te6t€ocon algunos matices respecto de determinados

paised*

3.2. Requisitos para la celebracién del contrato.

El correcto entendimiento y ejecucion de este tpocontrato constituye una herramienta de
considerable utilidad y, conjuntamente con una pi@én adecuada de esta convencion a través
de politicas publicas, puede conducir a lograr alteatasa de aplicacion. En la actualidad, se

esta implementando con éxito en varios sectoressiridles y mineros.

Ciertamente, y en vista de la falta de personahdtgmo y competente sobre todo en &reas
industriales, las empresas han comenzado a optaegpa figura como una forma de crear

verdaderas escuelas técnicas o de capacitacioroddntsus instalaciones, con la finalidad de
proveerse de personal capacitado con antelaciteccgenando a los mejores y, de esta forma,

ahorrar costos en materia de blsqueda, adecuaeidaypyacion del nuevo personal.

120p, cit., p. 79

13 En los sistemas de Grecia, Italia, Luxemburgo lgiBé se trata de cuatro dias a la semana en leesmpor uno
que se dispensa en la escuela.

114 En el caso de Alemania y Holanda, la escuela pakdmzar 1 a 2 dias, mientras que la formacidia @mpresa
cubre consiguientemente 3 o 4. Francia, a su wgae 3n criterio distinto (una semana en la escyedas en la
empresa), al igual que Dinamarca e Irlanda (alteiagoor bloques).
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Cada uno de los siguientes apartados tendra conoidfuilustrar de forma generalizada cada
uno de los requisitos que pueden identificarseaerohcurrencia de diversas legislaciones, sin
perjuicio de lo cual, el eje estard puesto en ggslacion chilena y las dos modalidades de

aprendizaje que ésta comprende.

Precisamente, nuestra legislacion contempla dogpasidegales distintos que concurren a la
regulacién de esta figura contractual: el Codigb TWebajo y el Estatuto de Capacitacion y

Empleo.

Tal como expone el profesor Lizama Portal, “seatrato obstante, del mismo contrato de
aprendizaje pero con modalidades diferenciadasinske supuestos previstos: aentrato de
aprendizaje baseque corresponde al regulado por el Codigo del djcaly el contrato de
aprendizaje promovido que corresponde al regulado por la ley N° 19.5&S8tatuto de

Capacitacion]**>.

Asi, existen en nuestro pais dos modalidades detato de aprendizaje: el promovido que se
encuentra regulado en los articulos 57 a 66 deltiietde Capacitacion y Empleo, especie a la
cual se le aplicasupletoriamente las normas que el Cadigo del Trabajo (articulosa7&5)

establece para la otra modalidad, el contrato dendjzaje base.

La creacion de una segunda modalidad del apreedizagtablecida en el Estatuto de
Capacitacion— se justifica en la necesidad de cama una herramienta de politica publica
mediante la cual el gobierno desarrolla sus dicestren materia de empleabilidad juvERIlEN
esta linea, afio a afio se implementan programasneglde aprendizaje con el objeto de
“promover y apoyar la contratacién de jovenes hamlyr mujeres, de entre 15 afios y menores

de 25 afios de edad, en calidad de aprendices,gparadquieran formacién en un oficio

15 LIZAMA PORTAL, Luis. Contrato de Aprendizaje [en inka] <http://www.lizamaycia.cl/wp-
content/uploads/2011/05/contrato-aprendizaje:ppfl-2, [consulta: 03 Junio 2012].

118 |ZAMA PORTAL, Luis., ob. cit, p.3.
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mediante su desempefio en un puesto de trabajoagcelso a la capacitacion basada en

competencias, desarrollada por la misma empresa arganismo técnico de capacitacih’”.

Los requisitos para la celebracién de este tipocdetrato (ambas modalidades) pueden
congregarse en cinco grupos: (i) requisitos ligades naturaleza juridica; (i) relativos al objeto
del contrato (ocupaciones aptas para el aprendliz§ji® condiciones exigidas a los

empleadores; (iv) condiciones requeridas a los tr@e® instructores y; (v) condiciones que

deben cumplir los aprendices.

Sdlo con el fin de diferenciar ambos contratos &tgo del texto, se seguird la nomenclatura

propuesta por el profesor Lizama (modalidades de&a&m base y promovido).
3.2.1. Concepto y naturaleza del contrato de aprendizaje.

El contrato de aprendizaje se encuentra regulamopg/a expusimos, en los articulos 78 a 86

del cuerpo legal del ramo. Se define al aprendizajel articulo 78 en los siguientes términos:

“El contrato de trabajo de aprendizaje es la cooenen virtud de la cual un empleador se
obliga a impartir a un aprendiz, por si 0 a trad&sin tercero, en un tiempo y en condiciones
determinados, los conocimientos y habilidades defigio calificado, segin un programa
establecido, y el aprendiz a cumplirlo y a trabajadiante una remuneracion convenida”.

Del concepto legal anterior se desprende que dratonde aprendizaje es en todo caso un
contrato de trabajo. En efecto, al establecerahiente la disposici6fiE]l contrato de trabajo

de aprendizaje (...)ho deja duda alguna que para todos los efectimigos que sean aplicables
a la especie, el aprendiz ejecuta una labor adileila la desarrollada por el trabajador

tradicional y por tanto, el legislador le extiertieha calidat®.

117 servicio Nacional de Capacitacién y Empleo. Gusarativa Programa Planes de Aprendizaje 2010 fexa]li
<http://aprendices.sence.cl/programa_2010/Guia%2(xfipa%20Programa%20Aprendices%202010_finakpdf
[Consulta: 03 Junio 2012].

118 En el mismo sentido se ha pronunciado de formiaragla y unanime, los tribunales de justicia yrégmrticiones
publicas que tienen competencias laborales (Dibeatel Trabajo, Sence).
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Ahora bien, y para efectos de complementar lo mmfete acuerdo a lo dispuesto en el articulo
7 del Codigo del Trabajo, que define el contratdrdbajo, se deriva que son elementos de este

contrato:

(@) la prestacion de servicios;
(b) el pago de una remuneracion por esta prestacion y;
(c) que la prestacion se cumpla bajo subordinaciénpgmidencia de quien asuma la calidad

de empleador.

Estos tres elementos se veran reflejados en lgemoias minimas que hace la ley chilena para

otorgar validez a la celebracién del contrato deragizaje.

3.2.2. Ocupaciones aptas para ser objeto del contrato dgeendizaje.

Se trata de precisar aquellos oficios en que redbmes necesaria una cualificacién obtenida a

través de un proceso de formacién de aprendizaje.

En el Cadigo del Trabajo chileno, y a propoésitoeh a desarrollar por el aprendiz y que debe
elaborar el empleador, se puede desprender depeamefinicion dada para este contrato en el

articulo 78, que dicho plan a desarrollar debelsde “aprendizaje de un oficio calificado”.

El términooficio calificado es un concepto bastante ambiguo y amplio; erpesi®, el SENCE

ha optado por seguir una perspectiva practicay tincriterio de coherencia si bien la nocion

de oficio calificado debera entenderse en su sen@dural, lo relevante al momento de celebrar
el contrato serd la congruencia que exista entrellagque se ensefiard y la actividad misma en
la que el aprendiz se desempenfara en la empres#asmalabras, se busca consecuencia entre

lo tedrico y lo practico.

Cabe precisar en este punto, que en el contraspindizaje promovido, el empleador tiene

derecho a que se determine —por medio del Reglamdeit SENCE— en qué casos las
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ocupaciones u oficios de que se trate y los progsgmopuestos relnen los requisitos necesarios

para acogerse al Estatuto, de forma de poder at¥aadeneficios.

De la legislacion chilena podemos deducir, entonaea amplia gama de opciones en cuanto a
oficios que pueden dar lugar a un proceso de ajzagady, que por tanto, puedan ser objeto de

este contrato.

En varios paises extranjeros, las reparticionedigadbcon competencias en lo laboral han
establecido y mantienen actualizadas listas deidaties profesionales sujetas a aprendizaje,

generalmente con la especificacion de la duracioéste.

El Cddigo de Regulaciones Federales de Estadosobr{eh adelante CFR), en el apartado
29.4"° establece las caracteristicas sustanciales gbe peesentar la actividad para ser
considerada apta para dar surgimiento a relaciaesaprendizaje. Las ocupaciones,

categorizadas por industria, deberan:

() Implicar habilidades que habitualmente se aprerdieriorma practica a través de un
estructurado y sistemético programa de aprendszggervisado en el lugar de trabajo.

(i) Estar claramente identificadas y cominmente reddasccomo tales dentro de una
industria determinada.

(iii)  Implicar la consecucion u obtencién progresiva dbilldades manuales, mecanicas o
técnicas, y de conocimientos que, de acuerdo &thblecido por los estandares de la
industria para dicha ocupacion, requieran de alo®@000 horas de ensefianza practicas
(en el lugar de trabajo) para ser obtenidas.

(iv)  Requerir instruccion relacionada que complemenspeandizaje préactico.

19 E| texto original lee: 2.4. Criteria for apprenticeable occupations. Arpegnticeable occupation is one which is
specified by industry and which must: (a) Involkéls that are customarily learned in a practicabwthrough a
structured and systematic program of on-the-jobesviged learning; (b) Be clearly identified and aoonly
recognized throughout and industry; (c) Involve inegressive attainment of manual, mechanical ohmécal skills
and knowledge which, in accordance with the industandard for the occupation, would require thenptetion of
at least 2,000 hours of on-the-job learning to mitand (d) Require related instruction to supplemthe on-the-job
learning”.
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La legislacion especifica de cada estado apurgardanto, a redactar una lista de cada una de
las actividades que cumplen con estos requisitaaofo de ejemplo, el estado de Nueva York
publica una lista actualizada anualmente de cadadanas ocupaciones, que hasta la fecha se
empinan sobre las 2868 El estado de Oregon a su vez, separa los ofeioses categorias:
construccion, industrial 'y miscelaneo; actualmengapera las 100 ocupaciones
individualizada¥™. En California, se puede observar alrededor des utth categorias de
ocupaciones u oficios; en cada una de éstas, abadena lista con la individualizacion de los

programas de aprendizaje vigentes que funcionah Estad®
3.2.3. Condiciones exigidas a las empresas o empleadores.

En los textos adoptados en los Ultimos afios, edentg que se exija una autorizacion
administrativa como requisito para permitir que engresa contrate aprendi¢@sSon varias
las nacion€$* en que se condiciona la validez del contrato algye sido aprobado o visado

por la autoridad competente.

Dentro de esos paises se encuentra Chile. Sin gmterrequisito se exige de forma parcial.
Asi, solo sera aplicable a aquellos contratos esfjd por el Estatuto de Capacitacion, esto es,

respecto del aprendizaje promovido. El articul@$téblece:

“Correspondera al Servicio Nacional la visacionlde contratos de aprendizaje que se
desarrollen en conformidad a las disposicionespdetente péarrafo y la supervision en la
ejecucion del plan de aprendizaje correspondiente”.

120 New York State Department of Labor (Departamenéb Trabajo del Estado de Nueva York) [en linea]
<http://www.labor.ny.gov/apprenticeship/general/qeations.shtn® [consulta: 03 junio 2012].

121

Oregon Training Division (Division de Capacitaciordel Estado de Oregon) [en linea]
http://aprendices.sence.cl/programa_2010/Guia%2txfipa%20Programa%20Aprendices%202010 final.pdf
[Consulta: 03 junio 2012].

122 Department of Industrial Relationships State dff@iaia (Departamento de Relaciones IndustriakeisEstado de
California) [en linea] <http://www.dir.ca.gov/databases/das/aigstart:d&€mnsulta: 03 de junio de 2012].

122 BARBAGELATA, Formacion y legislacién en el trabagib.cit, p. 82.

124 5e incluyen aquellas pertenecientes a la Uniépfaa, Australia, Estados Unidos y Canada, entos.otr
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3.2.4. Condiciones requeridas a los maestros o instructose

La figura del maestro, de suma relevancia paraptmiento satisfactorio de los planes de
aprendizaje, paradojicamente no presenta la mismaciosidad legislativa que si recae sobre el

aprendiz.

En el derecho comparado, tal como lo expone Betbty a nivel legal se pueden encontrar —
en general—- exigencias relativas a la edad, aolediciones morales y aquellas de indole técnica
y pedagdgica. La edad del instructor, a diferenighaprendiz, no parece ser de interés del
legislador. Como caso excepcional, podemos menciehdrancés, que soélo exige que el

maestro sea mayor de edad. Si, en cambio, exisezamto en lo referente a las condiciones
técnicas y pedagodgicas, y en ello se inscriben msas normativas modernas. Todas ellas
apuntan a dos tipos de requisitos: (i) la exister® certificacion, ya sea de conocimientos
tedricos (ensefianza) o de conocimientos practirogiamas de capacitacion especializados), y
(i) antigiiedad, es decir, experiencia demostrdbielo tocante a las condiciones morales que
debe detentar el guia o tutor, s6lo se presergaestiisito en legislaciones con algunos resabios
medievales. Nuevamente, podemos mencionar a Fra@sa en el que se exige al empleador

absoluta garantia respecto de la moralidad de é&stros.

En cuanto a requisitos administrativos, ciertamepie éstos se encuentran en legislaciones con
mayor grado de técnica juridica. En Alemania, gemelo, la calificacion como instructor es
otorgada por decreto cuando éste ha cumplido las exigencias previstadaeley y los

reglamentos.

En Chile, la designacion del maestro guia corredpaxclusivamente al empleador. Asi lo
dispone de forma expresa el articulo 83 del Cédajdrabajo cuando enumera las obligaciones

especiales que tendra éste:

“Articulo 83. Seran obligaciones especiales ddlajador las siguientes:
3. Designar un trabajador de la empresa como maesieodgl aprendiz para que lo conduzca
en este proceso”.
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Asi, el/la Maestro/a Guia es la persona designaddapempresa para guiar la formacion del
aprendiz en el oficio que consigna el Contrato geeAdizaje. Dicha formacion debe ser
desarrollada en concordancia con el Plan de Aprejedconsignado en el respectivo contrato,
que corresponde a un plan de aprendizaje constsoioi@ la base de las competencias laborales

que conforman el oficio.

Es correcto decir, adicionalmente, que el empleddondra absoluta discrecionalidad en la
eleccion correspondiente, y ello en razén de nstiexiingun tipo de requisito legal respecto de
los maestros. La Unica situacion de hecho en gigy faculta una supervisién externa del tema,
es bajo la modalidad promovida del aprendizaje.eBta circunstancia, el SENCE tiene la
facultad legal de supervisar, y por tanto, pod@uar y determinar, bajo un criterio subjetivo,
que los maestros instructores designados y des@itcel plan a desarrollar en los respectivos
programas cumplan con los requisitos consideradossarios para instruir adecuadamente a los
aprendices y, en caso contrario, los programasréebser rechazados por esta reparticion

publica.

En la modalidad promovida, asimismo, encontramaguisgos que no se exige para la
normativa basé’. Estos son: (i) el/la Maestro/a Guia, debeerte lo menos, dos afios de
experiencia laboral en el oficio a impartir y umdigiiedad minima de seis meses en la empresa
contratante del aprendiz. En el caso de las engprgsa tengan menos de un afio de
funcionamiento, el maestro guia deberd tener unmereencia comprobable para guiar al
aprendiz en el proceso de aprendizaje, sin impauaantigiedad en la empresa; (i) ellla
Maestro/a Guia no podréa ser ademas relator intdeh@urso; (iii) la edad minima solicitada
para el maestro guia serd de 20 afios a la feckmmtesentacion de la postulacion; (iv) ellla
Maestro/a Guia podra capacitarse en nocidmésicas de pedagogia, con cargo a la

Franquicia Tributaria del Estatuto.

125 servicio Nacional de Empleo y Capacitacion (SENGEtrucciones para la ejecucién del Programa Boidn
en el Puesto de Trabajo. [en lineahttp://www.sence.cl/sence/wp-content/uploads/20@/ANBTRUCTIVO-2012-
FPT-LINEA-JOVENES-APRENDICES. p&if
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3.2.5. Condiciones exigidas a los aprendices.

Las legislaciones actuales suelen ser muy minugicsgpecto de las condiciones para admitir
candidatos al aprendizafe Las materias que se sitGian dentro de este apartathn desde la

capacidad legal del aprendiz hasta el cumplimidatobligaciones académicas.

() En cuanto a la edad minima y maxima del aprendiz.

Los ordenamientos juridicos, en su gran mayorignten normas atingentes a regular la edad
minima y maxima del aprendiz. En el entendido de gjuaprendizaje ha sido tradicionalmente
concebido como una modalidad de formacion inidilgida a jévenes, no es de extrafar que el
legislador ponga especial énfasis en resguardas aujetos que son aptos para postular a este

tipo de contratos.

La edad minima para iniciar el aprendizaje generalmente coincide la edad exigida para
entrar a trabajar. Conviene, sin embargo, precjsarlas edades para ingresar al mercado de

trabajo, varia considerablemente segun el paisetrate?’

El limite de edad més bajo tipificado dentro deléggslaciones modernas es la de doce afos y
se encuentra en el Cédigo del Trabajo paraguaydi&m pais la edad minima para trabajar
estriba en los catorce o quince afos —dependieada thdustria— sin perjuicio de lo cual, el
codigo del ramo al tratar el aprendizaje hace uwoapeion expresa y abre la posibilidad de que
los menores mayores de doce afios pueden celebrasogdrato directamente, cumpliendo por
supuesto con ciertos requisitos habilitantes (agrorizacion representante legal). Una situacion

similar se da en las legislaciones de Brasil y Yaek.

La regla general eAmérica Latina pareciera ser los catorce afios de edad. En esti@giao se

ubican, por ejemplo, las legislaciones argentioalgmbiana.

126 BARBAGELATA, Héctor-Hugo. Formacién y legislacidfel trabajopb. cit p. 86.
127 e
Ibid.

128



En los paises de ldnion Europea, en su mayoria, el minimo se sitia en los diexia@bs.

Francia viene a ser la excepcion y baja a quinos ditho limite.

En Chile no existe una regulacién especifica con motivocdetrato de aprendizaje. De este

modo, debera estarse a lo establecido por ladegisl coman relativa atabajo de menores

Suscrita por Chile en agosto de 1990, la Convenait@nmnacional de los derechos del nifio en su

articulo 32 sefiala que:

“todo nifio tiene derecho a ser protegido contr@Xplotacion econémica y contra todo
trabajo que ponga en peligro su salud, su educacgindesarrollo integral. El Estado tiene
la obligacion de establecer edades minimas para&znm trabajar y de especificar las
condiciones laborales”.

A nivel legal, esta materia se encuentra reguladaleCapitulo Il del Codigo del Trabajo
titulado “De la capacidad para contratar y otragmas relativas al trabajo de menores”. En

Chile, la regla general es fijada por el articBo que lee en su inciso primero:
“Para los efectos de las leyes laborales, se camasith mayores de edad y pueden contratar
libremente la prestacion de sus servicios los nesyde dieciocho afios”.

Del precepto legal anotado se desprende la regkergleen materia laboral: la ley reconoce a los

mayores de 18 afios plena capacidad para contustaesvicios.

No obstante aquello, la misma ley permite la caéatian de jovenes de entre 15 y 18 afios,
cumpliendo los requisitos establecidos en el réstios incisos del articulo 13, y los articulos 14

y 15. Estos son:

(@) Contar con autorizacion expresa del representagte tjue correspontipara tal efecto.

128 £ articulo 13 estipula que sera “del padre oadméadre; a falta de ellos, del abuelo paterno @maf a falta de
éstos, de los guardadores, personas o institucigmeshayan tomado a su cargo al menor, o a faltodies los
anteriores, del inspector del trabajo respectiia®.acuerdo a lo prevenido por el inciso 5° dedaitarticulo 13, una
vez otorgada la autorizacion de que se trata ebmsera considerado mayor de edad para la adraicistr de su
peculio profesional o industrial y plenamente capam ejercer las acciones correspondientes. Asimisegun lo
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(b) Se trate de trabajos ligeros que no perjudiquesatud y desarrolf6®.

(c) Acreditacion previa a la contratacion de haber oudclo su Educacion Media o
encontrarse actualmente cursando ésta o la EdacBéi€ica. En estos casos, las labores
no deberan dificultar su asistencia regular a slasesu participacion en programas

educativos o de formacion.

(d) En el caso de menores de dieciocho afios que serdrem actualmente cursando su
Ensefianza Basica o Media no podran desarrollarrdabpor mas de treinta horas

semanales durante el periodo escolar.
(e) Enningun caso, los menores de 18 afios podrarjarabas de ocho horas diarias.

(f) A peticion de parte, la Direccion Provincial de Eacion o la respectiva Municipalidad,
debera certificar las condiciones geograficas yraesporte en que un menor trabajador

debe acceder a su educacion basica o media.

(9) No se trate de trabajos o faenas que requierardsiexcesivas, ni actividades que puedan

resultar peligrosas para su salud, seguridad olitiada

(h) No se trate de trabajos en cabarets u otros estaiB&tos analogos que presenten
espectaculos vivos, como también expendan beblidalséicas que deban consumirse en

el mismo establecimientd.

Tenemos entonces, que en materia de aprendizajeglka general establece que los menores

de 15 afios no pueden trabajar

Excepcionalmente, el articulo 16 del Codigo delbBjo autoriza lo siguiente:

dispone el inciso 6° de la misma norma, la autoifmaen comento no sera exigible respecto de l@mmgnor de 18
afios, casada, quien se regira para estos efeattisgispuesto en el articulo 150 del Cédigo Civil.

129 En relacion a este requisito cabe sefialar quetiel 1° del D.S. N° 50, que aprueba el Reglamgaira la

aplicacion del articulo 13 del Codigo del Trabgjablicado en el Diario Oficial de 11.09.07, prohlaeontratacion

de menores de dieciocho afios en actividades qugyséigrosas, sea por su naturaleza o por las cionés en que se
realizan, y que puedan resultar perjudiciales parsalud y seguridad o afectar el desarrollo fisgsicolégico o

moral del menor. En los articulos 2, 3 y 4 de difteglamento se describen los trabajos considenaelagrosos,

tanto por su naturaleza, como por sus condicianesjmpiden la participacién de dichos menores.

130 E| inciso final del articulo 15 dispone como exaiép: “Podran, sin embargo, actuar en aquellosatépelos los
menores de edad que tengan expresa autorizacsinrépresentante legal y del juez de menores”.
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“En casos debidamente calificados, cumpliendo codigpuesto en el inciso segundo del
articulo 13, y con la autorizacion de su represgatdegal o del respectivo Tribunal de

Familia, podra permitirse a los menores de quilfices @ue celebren contrato de trabajo con
personas o0 entidades dedicadas al teatro, cinm, r@fkvision, circo u otras actividades

similares”.

En sintesis, los aprendices deberan tener unaraitdacha, por regla general, de quince afos.
Sdlo en casos de los contratos de aprendizajeybaatindose exclusivamente de las industrias

indicadas en el articulo 16, podra ser ésta metosafaladd®

En lo referente a l@adad maximadel aprendiz, existe una “variedad de criteriag)qae la
tendencia pareceria ser hacia un aumento en el depedad para concertar este tipo de

contratos**2,

En la legislacion chilena, debe hacerse una diétinEn el contrato de aprendizaje base, el
articulo 79 del Cddigo del Trabajo limita la edadentian afios. En forma excepcional, las
personas con discapacidad podran celebrar el tordeaaprendizaje sin limitacion de edad,
segun lo establece el articulo 47 de la ley N° 2®.del Ministerio de Planificacion. En el

contrato de aprendizaje promovido, el Estatutaeext a los veinticinco afios el tope.

(i) En relacion al cumplimiento de exigencias escolares
El cumplimiento de las etapas fijadas por las ley@sre obligatoriedad de la ensefianza, se
constituye también como otra condicidbn para quedpueoncertarse un contrato de

aprendizajé®

Las normativas apuntan, empero la naturaleza atnaidlaboral del vinculo, a resguardar la

formacion académica que reciben los aprendicesjeydicha formacién no sea relegada por

131 En el caso del contrato de aprendizaje promowtiarticulo 57 del Estatuto de Capacitacion lirexaresamente
la edad minima a 15 afios, por lo que el articuldel@édigo del Trabajo le es inaplicable.

132BARBAGELATA, Héctor-Hugo. Formacién y legislacidtel trabajopb. cit p. 87.
133 e
Ibid.
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motivos de trabajo. La extension de las condicidre®e directa relacion al grado de avance

social y cultural del pais respectivo.

En lo tocante a Chile, y como ya se pudo apre@hrgegislador extiende condiciones al
empleador solo respecto a los menores de edadfeEto.eel inciso segundo del articulo 13

exige, previo a la contratacion:

“acreditar haber culminado su Educacion Media @ostrarse actualmente cursando ésta o
la Educacion Bésica. En estos casos, las laboreglmeran dificultar su asistencia regular a
clases y su participacion en programas educativtesformacion”.

En relacion con este requisito, el articulo 6°Rkgjlamento N° 50, en su inciso segundo, impone
al empleador, en forma previa a la contratacionolidigacion de requerir al menor el
correspondiente certificado de matricula o de atumegular o la licencia de egreso de la
ensefianza media, segun corresponda. Tratandoserd®an que estén cursando la ensefanza
bésica o media, el respectivo certificado, otorgpdo los correspondientes establecimientos
educacionales, debera indicar la jornada escolamdgeor a fin de compatibilizar ésta con la
jornada laboral. Ademas, en estos casos, las kbmevenidas no podran dificultarles la

asistencia regular a clases ni su participacigpregramas educativos o de formacion.

(iif) Otros requisitos.

En varias legislaciones, se ha establecido conwsigendientes a garantizaraglecuado uso

de recursos publicoque son invertidos en estas practicas contractudiea de estas medidas
dice relacion con la circunstancia de prohibirdeebracion del contrato con aquel candidato que
anteriormente ya ha pasado por un ciclo de formapidfesional para la misma calificacion.
Este requisito, que es de toda logica y sentidoUopmo tiene consagracion expresa en el
derecho chileno, sin perjuicio de lo cual, el SENgHa Direccion del Trabajo siguen
manteniendo sus facultades para supervisar y digjagfecto toda convencién que consideren

irregular.

132



Por otro lado, algunas legislaciones también exiterposesién de aptitudes para la
formacion. En nuestra normativa, el inciso segundo del @did4 del Codigo del Trabajo
estatuye que, respecto de los menores de veirfiids ‘@0 podran ser contratados para trabajos

mineros subterraneos sin someterse previamentegamen de aptitud”.

3.3.Contenido del contrato de aprendizaje.

Es menester, en primer lugar, recordar que en noupats el contrato de aprendizaje tiene dos
modalidades normativas, el contrato base y el pvaoo regulados, respectivamente, en el
Cddigo del Trabajo y en el Estatuto de Capacitadd@n expresa remision del articulo 65 de este
altimo cuerpo, se le aplican supletoriamente lasnas de la primera modalidad a la segunda.
Es en este entendido, que todos los contenidofegigl contrato base, seran también exigidos
para el contrato promovido. Esta segunda modaligiaghero, contendra requisitos adicionales
atendida la circunstancia de que existen beneftagtarios y, en consecuencia, el legislador
ha optado por encomendarle al Estado un rol masam la supervision de esta figura a través
del SENCE.

Asi, se expondran los contenidos obligatorios paraaprendizaje aplicables a ambas

modalidades, para luego precisar aquellas estipules que so6lo se encontraran respecto del
contrato promovido.

3.3.1. Contenido minimo de todo contrato de aprendizaje.

El articulo 79 del Codigo del Trabajo, para efectedijar los requisitos materiales que debera
cumplir el contrato de aprendizaje, hace una rémiskpresa al articulo 10 del mismo cuerpo,

esto es, aquella disposicion que fija los conteniadinimos del contrato de trabajo ordinario o

tradicional. En consecuencia, este contenido mirsiena:

() Lugary fecha del contrato.
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(ii)

Individualizaciéon de las partes, con indicacionlaenacionalidad, fecha de nacimiento y

fecha de ingreso del trabajador.

(iii) Determinacion de la naturaleza de los servicioslyiubar o ciudad en que éstos hayan de

prestarse. El contrato podr4 sefialar dos o masohes especificas, sean éstas alternativas o

complementarias.

La especificacion respecto de los servicios a argsor el aprendiz constituye uno de los

elementos esenciales del contrato de trabajo. j[Etmdel aprendizaje, referido a la adquisicion

de habilidades y conocimientos teéricos para eiamfactividad, ocupacion, profesion, nivel de

cualificacion o materia del mismo, es aludido ernagdisposiciones.

En la primera parte de este trabajo, expusimosegte contrato, tradicionalmente se entendia

compuesto por dos elementos: tedrico y practico.afiiculo 59 del Estatuto los define

exponiendo:

“Se entenderd por formacion en la empresa la quéesarrolle bajo la supervision de un
maestro guia, que comprende principalmente el desgonpractico de las funciones y tareas
inherentes a una ocupacion u oficio, las que puedktionarse con el uso de maquinas,
herramientas y equipos o con los procedimientostiyidades corrientes en la misma, a fin
de desarrollar competencias efectivas para eljoaba

“Por ensefianza relacionada, [se entendera] el mimnjwe actividades ejecutadas
principalmente fuera del puesto de trabajo, dedtisan impartir conocimientos y desarrollar
habilidades directamente relacionadas con una oupa oficio y a fomentar valores y

actitudes aplicables al trabajo, que se impartenocoomplementos en la formacién de un
aprendiz”.

Como se puede desprender de la propia definicida gara este contrato en el articulo 78 del

Cddigo de Trabajo, el plan a desarrollar debe kee eaprendizaje de un oficio calificado”.

Previamente ya precisamos lo que el SENCE ha edtebdjo esta nocion.

En la préctica, este requisito deberé estar detedni en ePlan a desarrollar por el aprendiz

gue debe elaborar el empleador. En el caso dehdigege promovido, este plan deberd ir

incorporado en @Programa que debe entregar el empleador al SENCE respedtfdrmacion
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en la empresa y la ensefianza relacionada y aedlerd adicionarse la indicacion de “el nimero
de horas de desempefio que el aprendiz realizaeh weaal La ensefianza relacionada podra
proporcionarla el empleador a través de los orgaussa que se refiere el articulo**2con

instructores contratados al efecto o con persopaladpropia empresa, autorizados por el

Servicio Nacional”.

(iv) Monto, forma y periodo de pago de la remuneraci@ndada.

El articulo 81 del Cédigo del Trabajo estatuye lgueemuneracion del aprendiz sera libremente
convenida por las partes, sin estar limitada alelsg Minimo Mensual, en el entendido que la
capacitacion en si misma representa un provecha phrtrabajador. En relacion a la
remuneracion, el Cadigo establece una limitaciéta es, que la remuneracion de los aprendices
no puede jamas ser regulada a través de un ingttanselectivo, ya sea este un contrato o
convenio colectivo o un fallo arbitral dictado comooducto de un proceso de negociacion

colectiva.

En lo que se refiere al contrato de aprendizajenpudo, la situacion es sustancialmente
diferente. En este caso, el empleador debe pag#malahjador aprendiz una remuneracion
minima. El articulo 57 del Estatuto establece asettabajadores sujetos a este contrato de
aprendizaje no podran percibir una remuneracioarimf a un Ingreso Minimo Mensual, a

diferencia de lo que ocurre con el contrato derapraje regulado por el Codigo del Trabajo.

A mayor abundamiento, el inciso 3 articulo 8 ddl.0870 de 1974, modificado por la Ley N°
19.222 de 1993, estatuye:

“En el ingreso minimo indicado no se consideradmpdagos por horas extraordinarias, la
asignacion familiar legal, de movilizacion, de odfm, de desgaste de herramientas, la

134 E] referido articulo 12 establece: “Las accionescdpacitacién se realizaran directamente porrgsesas o a
través de los organismos técnicos de capacitaélédran ser organismos técnicos de capacitaciépdesonas
juridicas cuyo Unico objetivo sea la capacitacidasyUniversidades, Institutos Profesionales y fosmie Formacion
Técnica reconocidos por el Ministerio de Educaciés,municipalidades registradas para estos efect@ Servicio
Nacional (...) No obstante lo anterior, las actividactorrespondientes a nivelacién de estudios dmdefianza
General Basica y Media, seran realizadas por etggleeconocidas por el Ministerio de Educacion”.
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asignacion de pérdida de caja ni los beneficiogliaero que no se paguen mesmes.
Tampoco se imputaran al ingreso minimo las cantislague perciba el trabajador por
concepto de gratificacion legal, cualquiera quaéusu forma de pago”.

Se puede concluir, de todo lo expuesto precedentemgue sin perjuicio de que el trabajador
reciba el pago de una remuneracion equivalente iagraso minimo mensual, tiene derecho a
recibir el pago de la gratificacion legal indepemdé del monto recibido por concepto de la

primera.

Adicionalmente, debe recordarse que por expresaosiEon de la ley, los aprendices se
encuentran exentos del seguro de cesantia, parddag empresas no podran efectuar dicho

descuento.

(v) Duracion y distribucién de la jornada de trabapdys que en la empresa exista el sistema

de trabajo por turno, caso en el cual se estara@puesto en el reglamento interno.

En este caso soélo debe recordarse las limitacigmeslicadas respecto a los menores de edad.

(vi) Plazo del contrato.

El articulo 84 del Cédigo del Trabajo establece gjueontrato de trabajo de aprendizaje tendra
vigencia mientras dure el programa de capacitaaid@ue el aprendiz debe someterse, pero en
ningun caso éste podréa excederdos afios A través de esta norma el legislador esta lirdiban

el tiempo maximo que puede durar el aprendizajg, looque también esta fijando un plazo
maximo para el contrato mismo. Sin perjuicio deoes proyeccion que se busca con esta
norma apunta a que una vez finalizado exitosanetrttentrato y el programa de aprendizaje, la
empresa celebre con el aprendiz un contrato ingivide trabajo. Esta figura busca reducir la
actual practica de celebrar contratos a plazo e cfin los trabajadores (una especie de
“contrato a prueba”, generalmente de tres mesasjug el tiempo que dure el aprendizaje es
suficiente para que la empresa evalle las capasdadbilidades y desempefio del aprendiz en
las funciones encomendadas, permitiendo selecciandms mejores trabajadores para su

posterior contratacion, dando una mayor estabilidseriedad a la relacion. Como consecuencia
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de lo anterior, se produciria un efecto Unico yeesp, esto es, ingresarian a la empresa
trabajadores que ya saben como llevar a cabo masteon una capacitacion previa de hasta dos
afos, haciendo mas 6ptimo con ello tanto los poscgsoductivos como la seleccion del

personal definitivo.

(vii)  Demas pactos que acordaren las partes.

3.3.2. Porcentaje de trabajadores sujetos a este contratque podran haber en cada

empresa.

El articulo 85 del Codigo del Trabajo establecenimero maximo de trabajadores sujetos al

contrato de aprendizaje que podra contratar unaesap

“El porcentaje de aprendices no podra excededigal por ciento del total de trabajadores
ocupados en la respectiva empresa”.

Con esta regla, el legislador busca lograr una guoigin racional en las actividades

capacitadoras que realice cada empresa.

En el caso del aprendizaje promovido, el EstatetdCedpacitacion establece que las empresas

que deseen celebrar el contrato deberdn cumplidestondiciones:

(@) Que con su celebracion se exceda el niumero prongledios trabajadores ocupados en
forma permanente en la empresa en los 12 mesea®eegen la fecha de celebracién del

contrato, excluidos los aprendices que pudieresr teontratos durante dicho periodo.

(b) Que el nimero de aprendices que se contraten redaxcdel 10% del total de los
trabajadores sefialados en el punto anterior. Borieder afio de funcionamiento, sin
embargo, las empresas podran contratar hasta elaanie al 10% de los trabajadores
permanentes. Si por aplicacion de este porcergajdtare una cifra inferior a 2 se podra
optar por este ultimo numero. Asimismo, las frage® iguales o superiores a 0.5 se

elevaran al entero siguiente.
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3.4.Efectos del contrato de aprendizaje: obligacionesedas partes.

El articulo 83 del Cddigo del Trabajo sefiatespecto del empleadqr las siguientes
obligaciones (i) ocupar al aprendiz s6lo en los trabajos mpemel programa, proporcionando
los elementos apropiados; (ii) permitir los corgsotiel SENCE; vy (iii) designar un trabajador de
la empresa como maestro guia del aprendiz. Podagregar a dichas obligaciones, aquellas
sefaladas por los profesores Thayer y Novoa, es{vi "Impartir al aprendiz, por si 0 a través
de un tercero, los conocimientos y habilidades deoficio calificado, segin un programa

establecido; y (v) pagar la remuneracion convenida”

Por su parte, se desprende del concepto del cordeataprendizaje dado por el Cédigo del
Trabajo, laobligacion del aprendiz prestar servicios al empleador conforme al prograle
ensefanza establecido en el contrato y, simultéaa@ncumplir con las demas obligaciones

comunes a todo trabajadir

En el caso del contrato promovido, el articulo 6REstatuto establece obligaciones especiales,
cuya inobservancia constituye —por expresa disgosilegal- incumplimiento grave de las
obligaciones contractuales y configura la causalatiicidad del contrato de trabajo prevista en
el articulo 160 N° 7 del Cddigo del Trabajo. Dicludwigaciones especiales son: (i) Concurrir
puntual y regularmente al lugar de trabajo y prests servicios al empleador durante el
programa de formaciéon en la empresa, desempefaadtodde la misma los trabajos
correspondientes al plan de aprendizaje, cifiénalds® instrucciones impartidas por el maestro;
(i) Concurrir puntual y regularmente al program& @nsefanza relacionada, dando
cumplimiento a las exigencias de éste; (iii) Aproloa cursos de formacion en la empresa y los

de ensefianza relacionada.

135 THAYER, William y NOVOA, Patricio. Manual de Derec del Trabajo. 52 ed. Santiago, Editorial Juridiea
Chile, 2010, Tomo lll, p. 129- 130.

13 Ibid.
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3.5. Promocion del contrato de aprendizaje: modalidad stablecida en el Estatuto de

Capacitacion y Empleo.

Se trata de una modalidad de aprendizaje que, desplento de vista juridico, constituye una de

las actividades capacitadoras que pertenecentah®isanalizado en el capitulo anterior.

Desde un punto de vista normativo, este tipo deidatles encuentran su sustento juridico en el

articulo 46 letra c) del Estatuto de Capacitacion:

“Articulo 46. El Servicio Nacional de Capacitacipadréa establecer cada afo, con cargo al
Fondo Nacional de Capacitacion, programas destiado

c) La ejecucion de planes de aprendizaje que serdéen en conformidad a lo dispuesto en
el articulo 57 y siguientes de esta ley”.

Presupuestariamente, hasta el afio 2010, los pragrdemaprendizaje se encontraban imputados
directamente mediante la Asignacion 444 denomifiBtimes de Aprendizaje”. En el afio 2009
el monto ascendi6 a 4.812 millones de pesos, Y& & cifra fue de 4.884 millones. En el afio
2011, con la nueva administracion, los programasmtendizaje fueron incorporados a una
nueva Asignacion 090 denominada “Programas de Faddman el Puesto de Trabajo” que se
clasificaba en tres lineas de accién: la lineaefdég Aprendices’ (que es la continuacién de la
antigua asignacion), la (nueva) linea ‘Mujeresti@r5 y 60 afios) y la (nueva) linea ‘Hombres
mayores de 50 afios’ (entre 50 y 65 afos). El ptesip para esta asignaciéon fue de 8.013
millones en 2011; 12.275 millones en 2012 (en @iécy); y se solicitd una asignacion de
11.833 millones para el 2013.

De acuerdo a la Instruccion General dictada paegdeucion del “Programa Formacion en el
Puesto de Trabajo Afio 2012”, éste “forma parteadariciativas que impulsa el Gobierno y que
persigue como objetivo esencial, facilitar unasercion laboral de los trabajadores y
trabajadoras desempleados (as), a través del diésae iniciativas destinadas a posibilitar un
mayor acceso a empleos y en general, incriamsus oportunidades de acceder al mercado

del trabajo”.
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Destacan los beneficios tributarios que se consagravor del empleador y, asimismo, el rol
fiscalizador que tiene la entidad gubernamentgdee® del contrato celebrado entre la empresa

y los aprendices.

Los beneficios ofrecidos son los siguientes (alibi):

() Los empleadores que contraten aprendices que caropialas exigencias de la ley 19.518,
tendran derecho a percibir una bonificacién de @ Sle un Ingreso Minimo Mensual por

aprendiz, durante los primeros doce meses de v@edatcontrato;

(i) Por una sola vez, las empresas que contraten égeermubdran recibir una bonificacién de

hasta 10 UTM por aprendiz, destinadas a finanomcbstos de la ensefianza relacionada.

Con todo, los aprendices cuya remuneracion seaisupedos Ingresos Minimos Mensuales, no

darén lugar a las bonificaciones sefialadas eruloerales precedentes;

(i) El empleador tiene derecho a que se determinempdio del Reglamento del SENCE- en
gué casos las ocupaciones u oficios de que seytilateprogramas propuestos reunen los

requisitos necesarios para obtener los benefigbEstatuto;

(iv) Se podra imputar al costo de capacitacion —dedoentdel impuesto a la renta— las

nociones basicas de pedagogia que se impartareatnmguia del aprendiz.

Para finalizar debemos advertir que cualquier ftilgo requisito especifico respecto de los
programas ofrecidos y relativos al procedimientgdstulacion, se encuentran establecidos en

la Instruccién General dictada por el Senvitio

137 Servicio Nacional de Capacitacién y Empleo (SENGE)ia para la ejecucién del Programa Formaciéelen
Puesto del Trabajo Afio 201@. cit
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3.6.Andlisis de la regulacion del contrato de aprendiza.

En términos generales, la estructura normativa qmda el aprendizaje es interesante. La
circunstancia de tener una legislacién base da ancarapropiado para el desarrollo de otras
modalidades dentro del mismo ambito contractuapugito negativo de esta estructura, como
puede intuirse, es que al establecer modalidadssver#ajosas (con beneficios tributarios), la
modalidad base queda obsoleta; sigue teniendowntadh normativa por expresa disposicidon

de ley, pero en la practica, los empleadores gptamo seguir este camino dado que pueden
encontrar mejores condiciones en el Estatuto. Eijuigio de aquello, y a falta de una mejor

opcion, consideramos que es apropiado el mantemiongee ambas modalidades.

Un punto que consideramos si debe tener mayor agul (preferentemente de base,
establecida en el Cddigo del Trabajo) dice relacidm la delimitacién de las ocupaciones que
pueden ser objeto de este contrato. Dependiendoritiio politico y técnico con el cual se

disefie el Sistema de Formacion Profesional, selestaan directrices genéricas (como lo hace
el Cédigo Federal de Regulaciones de Estados Unidpeecisiones mas especificas, dentro de

las cuales consideramos no puede faltar la lineaativa relativa a l@ducacion técnica.

Otro aspecto interesante, tal como se puede apregiemera vista, es el de la limitacion que
tiene el contrato de trabajo de aprendizaje entousdlo se puede celebrar con personas
menores de 21 o 25 afios, dependiendo de la modakéso consideramos que si fuese de otra
forma, se desvirtuaria lesenciadel aprendizaje, ademéas de entrar a confundiiglad con
ambitos que ocupan otras actividades de capacitalgb Estatuto. En este sentido, es preciso
detenernos un momento en el cambio efectuado d presupuestario, estructural. No
consideramos adecuado la creacion de tres lineasngupertenecen a un mismo género
normativo de actividades capacitadoras. Cuandetieubp 46 del estatuto establecié las clases
de actividades que se realizarian con cargo al FAR\E@specificamente cred una categoria para
el aprendizaje. Este contrato, histéricamente poumtado a un publico particular, y que no tiene
ninguna relacion (en cuanto a su enfoque) corigasafs normativas que puedan crearse para un

publico que supera los 50 afios. Por tanto, sugsergue los recursos publicos destinados a los
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jovenes no sean confundidos con aquellos que gedara otro grupo etario (y mas aun uno tan

diferente).

Sin perjuicio de ello, y desde el punto de vistdadempresa, esta figura presenta cualidades
positivas, preferentemente econdmicas. Esta madhljgermite contratar trabajadores con
sueldos menores a los que normalmente se ofreceal enercado; asimismo, les da la
oportunidad de conocer diferentes jovenes y susectisas aptitudes, la de desarrollar sus
potenciales y analizar los defectos que éstos miase Una vez finalizado el proceso de
aprendizaje, la empresa tiene la opcion de simpitaraejar ir al trabajador o, en el mejor de los

casos, ofrecerle un contrato de trabajo.

AUn cuando se opte por la primera opcion, con Blglempresa no obtiene un provecho para si,
estara beneficiando a la sociedad en su conjuntatyibuyendo en un rol social educador,
permitiendo que las personas desarrollen sus s y en consecuencia, puedan aspirar a

mejores oportunidades.

Al tomar la segunda opcién y contratar indefinidateeal aprendiz que ha finalizado

exitosamente el programa, ya que no serd necesanerlo a prueba”’ (no se debe perder de
vista que en nuestro pais no existe el contratsuabg), ya el tiempo del aprendizaje ha
permitido determinar el nivel de satisfaccion qaempresa alcanzé con su trabajo. A su vez,
consigue fidelizar al trabajador, quien se semtié&s comprometido con un empleador que le ha
dado la oportunidad de educarse y perfeccionag@iunidades que de otro modo no habria
tenido. Ademas, este trabajador se encontrara @pasicion aventajada en relacion a aquellos
que tienen su mismo nivel de educacion o estudios gue no se han capacitado en un rubro
particular, lo que les permitira desarrollarse n@sar a posiciones o cargos mas altos y a

remuneraciones mas altas.

En cuanto a los programas publicos especificoscidfte para promover este contrato,
dejaremos este ambito conaliscrecionalde cada uno de los gobiernos de turno. Sera su
creatividad y buen trabajo el que sera premiadaledimitiva, por los jovenes y por los indices

de empleo relativos a este grupo etario.
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CAPITULO IV

LA PRACTICA PROFESIONAL

4.1.Vacio legal en la legislacion chilena y justificaén de la figura.

Probablemente haya pocos ejemplos mas ilustrataesca de la indispensabilidad de la
ensefanza practica y su adquisicion en un contdx@mpleo real que aquel referente a la
practica profesional. En especial, aquella que ditacion con determinadas profesiones que —
de acuerdo a estandares sociales universales— gezana importancia fundamental para el
bienestar de la comunidad y que, por tanto, swiejerdetenta un interés publico. Es usual en
estos casos que la practica forense no solo seaarte recomendable, sino que se transforma
en un requisito imprescindible para la obtenciordiabdo titulo o, en algunos paises, para la
obtencion de la licencia profesional con la quéhdititulo puede ser ejercido dentro de una

jurisdiccién dada.

El sistema juridico chileno ha tenido un escasaymoiamiento acerca dgfatusde los alumnos

en practica. La legislacién nacional poco y naddibho acerca de esta figura, provocando una
incertidumbre tanto en los alumnos que deben desggnpe como trabajadores —en un sentido
amplio y no juridico— como en las entidades pasalales presta servicios. Ninguna de las dos

partes sabe exactamente los pardmetros bajo lleEs@earegira la relacion.

En paises mas avanzados, puede observarse guadtsas toman el nombre de “pasantias” o
“internados”. Dado el alto grado de competenciaodal)y especialmente en virtud de la
integracion econdémica y politica que ha tenido fwegalas Ultimas décadas, la “obligatoriedad”
de la pasantia solo responde a un interés perg@nska del postulante, en su afdn de encontrar
un mejor empleo a futuro, ya sea del empleadosuelisqueda de trabajadores que conlleven

menores costos econdmicos.
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En el presente capitulo nos enfocaremos a lasigaéctiue se desarrollan en los diversos
campos profesionales, y como primer elemento emslethel analisis, es pertinente precisar que la
expresionpractica profesional debe entenderse en un sentido amplio, como “etieje de
cualquier arte o facultad, conforme a sus reglaalizado por cierto tiempo para que los
estudiantes shabiliteny puedan practicar los actos propios de su prnfesie modo que se
comprenden en ella todas las actividades de gsieefectuadas durante el transcurso de los

estudios, y no sélo las que se verifican al firlad mismos, en calidad de egresatio”

4.1.1. Antecedentes legislativos en el ordenamiento chilen

El Unico antecedente legislativo relacionado confitmra de la practica profesional lo
encontramos en el articulo 8 del Cédigo del Tralyago lo que es menester enfatizar que sélo

sera aplicable directamente al sector privado.drana sefialada indica:

“Toda prestacidn de servicios en los términos sefie en el articulo anterior, hace presumir
la existencia de un contrato de trabajo.

Los servicios prestados por personas que realiffieio®o ejecutan trabajos directamente al
publico, o aquellos que se efectuan discontinusporddicamente a domicilio, no dan origen
al contrato de trabajo.

Tampoco dan origen a dicho contrato los serviciose greste un alumno o egresado de una
institucion de educacion superior o de la ensefianedia técnico-profesional, durante un
tiempo determinado, a fin de dar cumplimiento ajuigito de practica profesional. No
obstante, la empresa en que realice dicha pradégaroporcionara colacion y movilizacion,

0 una asignacion compensatoria de dichos beneficmsvenida anticipada y expresamente,
lo que no constituird remuneracion para efecto leajguno.

Las normas de este Cddigo sélo se aplicaran adbajadores independientes en los casos en
gue expresamente se refieran a ellos” (Enfasigadoy.

La citada disposicion hace una referencia exprésati@ulo 7 del mismo cuerpo legal, que
define los elementos constitutivos del contrato tebajo. Es en este contexto, de
conceptualizacion legal de dicha figura juridicae @l inciso tercero entrega de forma marginal

e indirecta ciertos parametros que regulan a laswabs en practica profesional. Los servicios

138 Definicion entregada por la Direccién del Trabejosu Dictamen N° 1983 / 100 de fecha 28 de Maezd995.
Dicha conceptualizacion es precisamente el objatcet cual abordaremos el presente capitulo.
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prestados por estos alumnos no daradn origen a minatm de trabajo en caso alguno, sin
perjuicio de lo cual, las entidades privadas debaréurrir en los gastos que correspondan por
concepto de colacion y movilizaciéon. En opiniénla profesores Thayer Arteaga y Novoa, la
practica educacional muchas veces se ejecuta ma fandloga a un trabajo por cuenta ajena, sin
embargo no da origen a un contrato de trabajo tedaque la causa de la obligacion del

estudiante no es la remuneracion, sino el benefiimacional que obtendta

Esta regulacién no hace mas que crear un halocdetitumbre alrededor de la relacién juridica
que ha sido generada, fallando en precisar de fagediva la naturaleza juridica del vinculo y
los derechos u obligaciones que derivan para ldsspdn otras palabras, la legislacion nacional
omite darle una regulacion orgénica a la institncgenerando una falta de certeza total para los

involucrados.

Puede agregarse a la norma estipulada en el Cddigbrabajo, dos Decretos Supremos que

regulan las practicas en ambitos especificos.ehsiontramos:

(i)  Decreto Supremo N° 265 del Ministerio de Justical®87 que aprueba el Reglamento
de practica profesional de postulantes al tituload®gado.Debe indicarse en primer término

que el Titulo Profesional de Abogado presenta w@macteristica Unica y que lo diferencia de
todos los demas: es el Unico titulo profesionatgatdo por un poder del Estado. En efecto, la
regla general sefiala que sera el Establecimient&dieacion Superior, una vez que el

estudiante cumpla con todos los requisitos fijagloga malla curricular de la carrera que cursa,
quien entrega al alumno el titulo profesional. Ercaso de la carrera de Derecho, la practica
profesional es un requisito que el Estado impotas gostulantes al titulo de abogado, sin el

cual, no se obtendra dicho titulo. El articulo &%dte reglamento lee:

“La préctica profesional que el postulante debetate en alguna de las Corporaciones de
Asistencia Judicial creadas por la Ley N° 17.995up0 de los requisitos necesarios para
optar al titulo de Abogado. La practica profesiotiehe por objeto, en el orden social, la
atencion juridica gratuita de las personas queusmtan con los medios necesarios para

B9THAYER A. William y NOVOA F. Patriciopb.cit, p. 55.
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sufragar los gastos de su defensa por abogaddsupsmds y, en el orden didactico, la
aplicacion de los conocimientos adquiridos duranteestudios universitarios”.

El resto de la normativa sélo se limita a establéas procedimientos de postulacion a la
practica profesional y las obligaciones que temtifgostulante durante el transcurso de ésta para
efectos de obtener su aprobacion ulterior. En @ueseia, los practicantes de la carrera de
derecho —a diferencia de las demas practicas jwofdes que tienen la opcidn de realizarse en
el sector privado y les es aplicable el articulde8 Codigo del ramo— no reciben estipendio
alguno, por lo que los gastos que incurren losdésttes por concepto de movilizacion y/o

colacion seran de cargo de ellos.

(i)  Decreto Supremo N° 408 del Ministerio de Educaciér2007, modificado por el D.S. N°
386 de 2009, que aprueba el Reglamento de la efgtute la bonificacion de practicas
profesionales, educacién media técnico profesidBalvirtud de lo dispuesto en los articulos 1°,
2° y 4° |a ley N° 18.956, que reestructura el Mémie de Educacion; la Ley N° 20.141, de
Presupuestos del Sector Publico para el afio 200&, rgsolucién N° 520, de 1996, de la
Contraloria General de la Republica, y sus modifazes, se dictdé este Reglamento para la
ejecucion de los fondos destinados a financiaPtasticas Profesionales de la Educacion Media
Técnico Profesional. En términos generales, estaldgie habrd una bonificacién destinada a
financiar las practicas profesionales de los eatids de ensefianza media técnico profesional y
que se matriculen en el plan de practica superxishl los establecimientos educacionales
regidos por el D.F.L. (Ed.) N° 2, de 1998, y dezidely N° 3.166, de 1980. La “bonificacién”
consistird en un beneficio de caracter pecuniane € Estado otorgara, a través de la Junta
Nacional de Auxilio Escolar y Becas, y estara destd a brindar apoyo econémico para que los
estudiantes puedan finalizar el proceso formatmigel medio técnico profesional, ampliando
sus oportunidades de desarrollo e insercion lalyosalran beneficiarios aquellos que cumplan

con los requisitos establecidos en este reglamento.

4.1.2. Antecedentes administrativos.
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Pese a lo sefialado en el acapite anterior solmeedrio tratamiento legislativo de la figura, la
jurisprudencia administrativa sustentada por l&&iron del Trabajo se ha pronunciado en mas

de alguna ocasion sobre los alumnos en practicelaanjeto de resolver conflictos concretos.

Analizaremos los pronunciamientos mas relevantda @éreccion del Trabajo con la finalidad
de destacar aspectos juridicos que puedan ser ardes wtilizados como guia para nuestra

propuesta normativa.

() Los alumnos en practica no son trabajadores de hapresa.Tal como ya hemos
mencionado, nuestro ordenamiento juridico estat#ecel articulo 8° del Codigo del ramo una
presuncién acerca de la existencia de un contetmblajo cuando la prestacion de los servicios
personales del trabajador se efectla bajo depeiadgnsubordinacion del empleador, adn
cuando no hayan suscrito un contrato de trabaje efias. Lo sefialado es consecuencia de que
la relacién laboral es la que genera efectivamente derechos y olbigegientre las partes y
constituye en nuestra normativa una manifestace@miihcipio de primacia de la realidad
conforme al cual deberd estarse a la realidad slhémhos por sobre lo que indiquen los
documentos, al momento de analizar si estamos esemeia 0 no, de una relacién labBfal
Aun cuando,prima facie se pueda observar efectivamente la concurrerst& requisito, la

legislacion expresamente excluye a los estudiamggsactica de la calidad de trabajadores.

En este sentido, la Direccion ha ratificado estasagracion legal en variados dictamenes, a
saber: (1)Dictamen N° 3581/186 “(...) La figura del estudiante en practica no seusntra
regida por la legislacion laboral, no existiendomm® alguna que limite su aplicactsh; (2)
Dictamen N° 0058/001 “Que, el legislador excluye expresamente de lfigion como
contrato de trabajo, aunque llegare a coincidir nsaterializacion externa con la recién
comentada presuncioén legal, el caso de (...) ¢) Epgcos que preste un alumno o egresado de

una institucién de educacion superior o de la earssdi media técnico profesional durante un

1401 a doctrina expuesta se encuentra en armoniaocsefialado por la Direccion del Trabajo mediantabien N°
3.161/064 de fecha 29 de Julio de 2008.

141 L a dltima parte se refiere a que el nimero deselforacticantes— dependera del criterio de admanisn que
prime en cada empresa.
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tiempo determinado a fin de dar cumplimiento aluisitp de practica profesional”; (3)
Dictamen N° 1983/100“De la norma legal transcrita se infiere que pastituyen contrato de
trabajo los servicios prestados, con el fin de dimngon el requisito de practica profesional,
tanto por los egresados como por los alumnos ded#ticiones de educacion que sefiala. (...)
En consecuencia, sobre la base de la disposical Etada y consideraciones expuestas,
cumplo con informar a Ud. que no dan origen a umreto de trabajo los servicios prestados por
un alumno o egresado de una institucién de edutaciperior o de la ensefianza media técnico-
profesional, durante un tiempo determinado, pareptin con el requisito de préactica
profesional”; (4)Dictamen 5813/362 “(...) Precisado lo anterior, y atendidos los aatkmtes
aportados al caso, no seria procedente legalmeatifecar los convenios en consulta como
contratos de trabajo ni por ende, de aprendizeggjrsel Cadigo del Trabajo, o la ley N° 19.518,
sobre Estatuto de Capacitacion y Empleo, si a @ledaltan elementos de la esencia de tales
contratos, como la subordinacion y dependenciapagb de remuneracion. En efecto, se trata
Unicamente de convenios a celebrarse entre detmlagnempresas y un establecimiento de
ensefianza media técnica, por el cual los alumnoterdero y cuarto medio de éste, como
requisito de su formacion técnico profesional, #fec una practica en las empresas acorde con
su especialidad, por un periodo discontinuo y hrpee algunos dias a la semana y sin percibir
por ello remuneracion. De esta manera, aparecergeidjue la relacion entre el empleador y el
estudiante que efectuard la practica en la empeesas términos antes anotados, no es posible
calificarla de contrato de aprendizaje, segun aigdel Trabajo, o para los fines de la ley
19.518, sino que solo tendria por objeto cumplirrequisito de préactica profesional, cuya
regulacion compete al Ministerio de Educacion (..(¥), Para finalizar, eDictamen N° 3.375

de 19.06.92, afiade que tampoco existe una efgmtdsacion de servicios de caracter laboral
toda vez que no existe un propaésito de vinculanséractualmente a la empresa sino que se trata
del desempefio del estudiante para cumplir un riéguisrricular exigido por el organismo
profesional o técnico para acceder al titulo piofed. Asimismo, la subordinacién o
dependencia no logra configurarse toda vez quealetipa profesional no esta concebida como
prestacion de servicios a un empleador sino conmeeelio para cumplir un requisito ajeno a la
empresa y propio del organismo o entidad profesiomnécnica que otorga el titulo. No altera lo
afirmado el hecho que el estudiante deba ser sggado y controlado en su desempefio dentro

de la empresa por cuanto existe la necesidad dieae\@calificar ese desempefio al término de
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la practica como antecedente valido para optdtudd to grado correspondiente, pero en ninguin

caso para efectos laborales.

(i)  Asignaciones que deberan recibir los practicang&is. perjuicio de que los estudiantes en
practica por expresa disposicion de la ley no salmajadores de la empresa, aquella que ocupe
estudiantes en practica profesional deberad prapuacia dichos estudiantes la colacion y
movilizacién o, en su defecto, una asignacion corsgria de dichos beneficios, convenida
anticipada y expresamente, o que no constituirduneracion para efecto legal alguno. Al
respecto, cabe destacarDattamen N° 3.375 que expresa que si bien los estudiantes pueden
ser compensados mensualmente con una cantidadete gior parte de la empresa o entidad en
la cual realizan la practica, dicha suma no tidneagicter de remuneracidén por prestacion de
servicios, sino que constituye una cooperacion pahgentar gastos personales del estudiante

como la colacion o la movilizaciéon, hecho del eminformado al inicio de las labores.

(i)  Tratamiento tributario de las asignaciones entregmdhl practicante En cuanto a los
dineros que se entreguen al alumno en practicampeansacion a los gastos de alimentacién y
movilizacibn en que incurran, montos determinadasdgncialmente determinados por la
empresa, es necesario tener presente que el $eteidmpuestos Internos, a través Oétio

N° 163, de 27 de enero de 199a sefialado que dichos montos no se encuentratosxde
impuesto a la renta, a diferencia del caso deréddmjadores, debiendo en consecuencia pagarse
el correspondiente impuesto de acuerdo al globaptamentario. La acreditacion del pago de
dichas asignaciones, se debe efectuar medianteisgoa de una boleta de honorarios por parte
de sus beneficiarios, efectuando la empresa pagadierias asignaciones la retencién de
impuesto de 10% que exige el N° 2 del articulo @4ladLIR. En el evento de tratarse de
servicios esporadicos, desarrollados en un contog® de tiempo, dicha boleta de honorarios
podria ser reemplazada por una boleta de servigidgrceros, emitida por la propia empresa
que cumpla con los requisitos exigidos para estmsumdentos. La empresa que paga las
referidas asignaciones, las podra rebajar comoastogiecesario para producir la renta, en la
medida que cumplan con los requisitos generalessgquexige sobre la materia, esto es, entre

otros, que exista una obligacion de su pago, quresmmondan al ejercicio comercial respectivo,
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que se encuentren efectivamente pagadas o adewsdadasino del periodo y que se acrediten

en forma fehaciente ante el Servicio.

(iv) Cobertura respecto de accidentes y/o enfermedad®#sgonales.Cabe sefalar que el
Decreto Supremo N° 313, de 1973, del MinisterioTaabajo y Previsién Social, establece en su
articulo 1° que los estudiantes que tengan laaghlite alumnos regulares de establecimientos
fiscales o particulares, del nivel de transicionlaleducacion parvularia, de ensefianza basica,
media, normal, técnica, agricola, comercial, indaistde institutos profesionales, de centros de
formacion técnica y universitaria, dependientes Ethdo o reconocidos por éste, quedaran
sujetos al seguro escolar contemplado en el astf@ude la Ley N° 16.744 por los accidentes
que sufran durante sus estudios o en la realizalg@®u practica educacional o profesional, sélo
exceptuando a aquellos estudiantes que deben ajdcaibajos que signifiquen una fuente de
ingreso para el respectivo plantel de estudiosadderdo a la normativa anterior, los beneficios
econdmicos deben ser concedidos por el Institutdatenalizacion Previsional (ahora Instituto
de Prevision Social) y las prestaciones médicawdicadas en el articulo 7 del D.S. N° 313 —
deben ser otorgadas a través del Sistema Naciangbedvicios de Salud de acuerdo al
procedimiento legal, s6lo procediendo el reembdksta atencion del estudiante en una entidad

distinta en casos calificados de urgentes y edpscia

(v) Procede el pago de bono de reemplazo en caso dgahugl Dictamen N° 1197/61
establece que: 1) Cualquier modalidad que pernhitaegnplazo de las labores que ejecuta el
personal en huelga se encuentra legalmente prahibadvo en las condiciones previstas en el
articulo 381 del Cadigo del Trabajo; 2) Para toldssefectos legales constituye reemplazo de
los trabajadores en huelga cualquier modalidadsmréfique que trabajadores dependientes de
la empresa o ajenas a la misma desarrollen lasoha® del personal en huelga. 3) Procede el
pago del bono de reemplazo que se consigna etiallar381 del Cédigo del Trabajo, si las
funciones del personal en huelga las ejecutan iestied en practicas, contratados de

conformidad a la normativa legal vigente u otrosatelientes de la empré€a

142 Sobre el caso particular cabe tener presente siubien el dictamen N° 1197/61 sirve como anteceden
administrativo, la jurisprudencia de los Tribunaf&speriores de Justicia ha optado por la postundraia a lo
contenido en éste, entendiendo que por el reempglazttrabajadores en huelga, mediante su sustitymd otros
dependientes de la misma empresa, no se ha prodadigura que sanciona el articulo 381 del CédigbTrabajo"
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(vi) Los estudiantes en préactica pueden ser objeto decasexualTal y como lo ha indicado

la Direccion del Trabajo en €ictamen Ordinario N° 4354/059del afio 2009, los alumnos en
practica son considerados de igual forma que Wajidor de la empresa en materia de acoso
sexual. El servicio razona: “Al respecto, cabenadir que la norma del inciso 2° del articulo 2
del Cdédigo del Trabajo, segun la cual "las relaefolaborales deberan siempre fundarse en un
trato compatible con la dignidad de la personaigexcomo ya se ha sefialado, de parte del
empleador una disposicion activa, tal como reflajaorma del inciso 2° del articulo 153 del
Cddigo del Trabajo, cuando, de frente a las dispmses que debe contener todo Reglamento
Interno, establece que, "especialmente, se delestipular las normas que se deben observar
para garantizar un ambiente laboral digno y de muéspeto entre los trabajadores.” De una
interpretacion armonica de las normas incorporati@sodigo del Trabajo por la Ley 20.005,
aparece que los elementos que definen su aplicaoihos siguientes: a.- Que el sujeto activo
de la conducta sea un trabajador, vy, b.- Que lduxia de acoso sexual se verifique en contra de
una persona -por regla generalisima nos dice larexgia, se tratara también de un trabajador o
trabajadora- en un espacio alcanzado por los pedeteempleador del sujeto activo. A partir de
lo anterior, cabe concluir respecto de la primerssalta planteada que frente a un requerimiento
de una alumna en practica que denuncia haber #itima de conductas de acoso sexual por
parte de un trabajador de una empresa, resultacalblgls las normas procedimentales
incorporadas al Titulo IV, del Libro Il, Codigo dé&rabajo, por la Ley 20.005 sobre acoso
sexual, debiendo exigirsele al empleador a cargta déreccién de la empresa en que se ha
verificado la conducta de acoso sexual, el cumpima de las obligaciones que le impone dicha
normativa. Que, sostener una interpretacion quéugx@ de proteccibn a una alumna en
practica en una empresa, frente a conductas de aeasal de trabajadores de ésta, implicaria
desatender la obligacion que todo empleador a cdegta direccion de una empresa debe
cumplir en orden a mantener un ambiente digno agajo, al tiempo que daria lugar a una
situacion del todo paradojal, al encontrarse obtiga proporcionar colacién y movilizacién al

alumno(a) o egresado(a) en practica (a quien @léetpr excluye todo vinculo laboral, segun

(Sentencia de la Excelentisima Corte Suprema, cfeafé5 de mayo de 2008, Rol 995-2008). Lo antgémite
concluir que cuando los trabajadores en huelgassstituidos por alumnos en practica, esto no dgeoral pago del
bono de reemplazo, asi como tampoco implica lagidmide una practica antisindical por parte deripresa.
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dispone el articulo 8° inciso 3° del Cadigo delbkja) y no con la obligacion de adoptar las
medidas necesarias para que cumpla con su prctitesional en un ambiente digno, ajeno a

las conductas de acoso sexual en contra de aquél(la

4.2. La préctica profesional en el derecho comparado.

Con el objeto de realizar una propuesta normatiaajorgue certeza juridica a la situacion de
los alumnos en préctica, se procedera al anaksaglinas legislaciones comparadas, en las que
la relacion entre la entidad educativa, el alumtegmpresa, ha sido regulada de tal manera que
permite un desarrollo exitoso de las practicastalogo los objetivos laborales y educativos

perseguidos, sin dejar de lado la proteccion queieeen las partes.

4.2.1. Pasantias Educativas en la legislacion argentitfd

En Argentina, se ha entregado la regulacion delloanos en practica a la Ley 25.165 (“la ley”)
y sus ulteriores modificaciones, denominando eggard como “Pasantias Educativas”. El

articulo 2 de la ley define las Pasantias Educatieano:

“(...) la extension orgéanica del sistema educat@woel &mbito de empresas y organismos
publicos o privados, en los cuales los alumnodziedn residencias programadas u otras
formas de practicas supervisadas relacionadasuctormeacion y especializacion, llevadas a
cabo bajo la organizacion y control de las unidasthgcativas que lo integran y a las que
aquellos pertenecen, segun las caracteristicasngliciones que se fijan en convenios
bilaterales estipulados en la presente ley”.

La citada disposicion evidencia las cualidades @ales de las pasantias, resaltando, en primer
término, el factor educacional, al sefialarlas coma extensién organica del sistema educativo;
en segundo lugar, indica que son desarrolladagaleet la organizacion de una empresa u
organismo, el cual a su vez puede ser publico wvago; por Ultimo, se establece que son

organizadas y controladas por las unidades edasadilas que el alumno pertenece.

143 Reguladas en tres cuerpos normativos: (i) Ley6%sbbre Pasantias Educativas, Republica Argerda5s de
septiembre de 1999; (ii) Decreto Nacional 428/286(Pasantias Educativas y; (iii) Decreto Nacio@212001 de
Pasantias Educativas.
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Aun cuando no se sefiala de manera expresa encelptonel articulo 9 de la misma ley precisa
gue la situacion de las pasantias no genera nitig@inle relacion juridica entre el pasante y la
empresa u organismo para la cual presta servisiss.vez, el articulo 10 agrega que el pasante
no perdera su estatus de alumno en ningdn momeatateniendo la dependencia académico-
administrativa original que lo vincula con su umidaducativa. Esta situacion facilita el
entendimiento de la figura, permitiendo a las eisgseu organismos, tener la certeza de que el

pasante no sera en ningln momento, considerado ttabaador.

Las pasantias educativas tienen los siguienteswvaigaleterminados por el articulo 3° de la ley:

- Brindar experiencia practica complementaria a lnéxién tedrica, que habilita para el

ejercicio de la profesion.

- Contactar en el &mbito en que se desenvuelven sagyeorganismos publicos a fines a los

estudios que realizan los alumnos involucrados.
- Capacitar en el conocimiento de las caracteristicatamentales de la relacion laboral.
- Formar al estudiante en aspectos que le serailidadien su posterior busqueda laboral.
- Ofrecer las posibilidades de conocer y manejarolegfas actualizadas.

- Contribuir a la tarea de orientacion vocacionalgdie a efectuar una correcta eleccidon

profesional futura.

Como se desprende de la mera lectura de la définatibrgada por el articulo 2°, las Pasantias
Educativas se materializan a través d€anvenio Marco, celebrado entre la entidad educativa
y la empresa u organizacion publica, el cual dedber esuscrito de acuerdo a las normas de la
ley, debidamente firmado por las partes y registrad la institucion educativa. La tarea de
coordinacién y supervision de las pasantias estagata a la institucion educativa, asi como la
definicion del programa que tendr4d que seguir éldésnte, las acciones a desarrollar,

condiciones de ingreso y permanencia en la expeaigrel sistema de evaluacion.
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A su vez, se establecen mecanismos conjuntos deotgnevaluacion de las pasantias. La
empresa deberd confeccionar un informe sobre l&ciin de cada uno de los pasantes, y
remitirla dentro del plazo de 30 dias luego de itggua la pasantia a la institucién educativa a la

que cada pasante pertenece.

El Convenio Marco que regula las Pasantias Edwusatilebe poseer el siguiente contenido
minimo: (i) individualizacion de las partes; (iiqracteristicas y condiciones de las actividades
de la pasantia; (iii) lugar en que se desarrollarpasantia; (iv) extension de la pasantia; (v)
objetivos educativos perseguidos; (vi) régimenidis@ario al cual estard sujeto el estudiante,

como la asistencia y; (vii) monto y forma de pagdalasignacion de estimulo.

La institucién educativa designa a los pasantesagignara para cumplir con los convenios
firmados con las distintas empresas y organisneséerido en consideracién los antecedentes
académicos, caracteristicas, perfiles y espectadimaacordados con la empresa, asegurando las

condiciones pedagoégicas que requiere la formaabpabsante.

Las Pasantias Educativas deben tener una extemsidma de dos meses y un maximo de
cuatro afios. Sin perjuicio de la duracion de lapha, el estudiante no podra tener una jornada
distribuida en mas de cinco dias ni en mas dehegass diarias, con objeto de no desvirtuar la

naturaleza juridica de la figura.

La ley establece que el pasante sera remuneradar@o@signacion de estimulo, destinada a

cubrir los gastos escolares, de viajes y gastogadiers del ejercicio de la pasantia.

El Decreto Nacional 428/2000 fija la cantidad mé&xide pasantes que puede desemperfiarse en

una empresa en un 7% de la planta de personal.

Por dltimo, el articulo 21 de la ley establece tpge empresas u organismos que ingresen

voluntariamente en el sistema de las pasantiastidas deberan:
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- Prestar colaboracion y asesoria en la elaborac®npmbgramas de pasantias en las

instituciones educativas con las que celebren coose
- Facilitar la labor del personal docente de las anhés educativas;
- Designar tutores e instructores que orienten, é@endy controlen el trabajo de los pasantes;
- Construir su propio programa de pasantias, ajustdo® términos de la ley;

- Crear las condiciones internas que permitan el Gomgmto de los objetivos de los

convenios y;

- Efectuar el tramite de registro.

Del andlisis de las Practicas Educativas se puedtmaer un sinnimero de elementos que
podrian ser facilmente aplicados en Chile. Argentse ha encargado de crear una figura
completa y, sobre todo, muy sencilla, sin restoices ni trabas para las partes, lo que permite un
fluido desarrollo de las pasantias, tanto pardurh@o como para la institucion educativa, el

Estado y las empresas.
4.2.2. Internshipsen el derecho estadounidense.

La pasantia internshig** en Estados Unidos corresponde a un sistema deadoigin practica
que generalmente apunta a trabajos o empleos tle blsncd®. Los estudiantes —ya sean de
secundaria o universitarios— buscan principalmeatear experiencia laboral, adquirir ciertas
destrezas o habilidades, ratificar —o rectificar-irgerés sobre determinados campos laborales,

crear redes de contactos o simplemente obtendtagé&dcolares o universitarios.

144 para efectos préacticos, se utilizara indistintammdas expresionemternshipso pasantia. De igual forma, se
utilizara las expresiones pasante o interno.

145 Corresponde a la traduccion literal de la expresifglosajonaVhite collar. Se trata de un término informal,
utilizado para referirse a empleos generalmentpados por profesionales con un nivel minimo dedésswy que por
regla general se desarrolla en oficinas. El califi® se usa, frecuentemente, en contraste compige®onBlue
Collar, que se aplica a los trabajos desempefiados penoglen fabricas y talleres (trabajo manual).
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Se trata de una modalidad de formacion similar aapprenticeship Sin embargo, la gran
diferencia estriba en que iaternship por regla general, sera considerado legalment® am
empleo. Ello implica, bajo la normativa federaleal pasante o interno detentara la calidad de
empleadq por lo que deberd recibir una remuneracion quepta con los requisitos

establecidos por la ley referente al salario minyrhoras extraordinarias.

La razén de esta calificacion juridica radica emxtraordinaria amplitud que la ley federal le
otorga a las nociones @enployegempleado) yemploy(empleo).The Fair Labor Standards
Act (en adelante, FLSA) establece que se entenderéelpprimero “cualquier individuo

empleado por un empleaddf’y por el segundo “trabajo requerido o permittdb”

En una decision jurisprudencial de la Corte SuprEederal, fue sefialado respecto del tema que
la definicién de la FLSA de empleo “no tiene leeimtion de marcar a todas las personas como
empleados que, sin ningun tipo de acuerdo compmisaxpreso o tacito, puedan trabajar para

su propio beneficio en las inmediaciones de btta”

Ello se ve materializado en la creacion deuapaid internships(pasantias no remuneradas),

esto es, exentas de la normativa laboral de la Fly@fe tienen un caractexcepcional

Para efectos de decidir si un individuo debe sesiderado como un interno remunerado (un
‘empleado’, entendiéndose por tal aquellos a l@essgules aplica la norma federal, incluyéndose
a la mayoria de los pasantes) o un interno no reradn, dependera en definitiva de las

circunstancias que caractericen sus actividades.

El Departamento Federal del Trabajo (en adelantke,[POr sus siglas en inglés), ha emitido la
Fact Sheet#71,aplicable so6lo a los empleadores del sector poian fines de lucro, con el fin

de asistirlos en la distincién de las modalidad=istégrnships

146 «Any individual employed by an employer”
147«Tg suffer or permit to work”

148 «(,.)) does not intend to stamp all person as emg®sywho, without any express or implied compensatio
agreement, may work for their own advantage orpteenises of another”
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Esta comienza ratificando la situacion ya mencianasdto es, logternshipsseran vistos en
este sector, por regla general, como empleos. Sjaigio de ello, se fijan seis estandares para
evaluar los programas dgernshipy determinar su modalidad (remunerada o no remdagra
Cada uno de estos seis criterios deberd ser aplieadel momento de la evaluacion y
calificacion, y cuanto mayor es su grado de cumiplito, entonces nos encontraremos ante
pasantes exentos de la regulacion sobre salarionmiyn horas extraordinarias que establece la
FLSA. El propio DOL ha emitido diversos dictamefi&sorientando con mayor grado de

precision el sentido de la hormativa.

Los seis criterios fijados por el DOL son:

0] La pasantia, aun cuando se desarrolla en locacioni@stalaciones pertenecientes al
empleador, debe ser similar a una instrucciéon dadan ambiente educaciotidl Al
respecto el DOL también ha indicado que, en genkralprogramas de instruccion en
cuanto mas estructurado cerca de una sala de dases experiencia académica en
contraste a las operaciones habituales del empleesionayor la probabilidad de que la

pasantia sea vista como una extension de la erperieducacional del individuo.

(i) La pasantia es para el beneficio del inttfnd&El DOL ha agregado que mientras la
pasantia entregue al pasante habilidades que psedertilizadas en multiples entornos
laborales, en contraposicion a habilidades enfacadan empleador en particular, es mas

probable que el pasante sea visto como destinatlauma instruccion.

149 El término original esOpinion Letters, traducidos literalmente como ‘Cartas de Opinjé@similables a nuestros
dictamenes en cuanto se trata de una normativaageor la autoridad administrativa que orientietiermina el
sentido de alguna norma juridica.

5%The internship, even though it includes actualrafien of the facilities of the employer, is simil® training
which would be given in an educational environment”

151The internship experience is for the benefitiaf tntern”.
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(iii)

(iv)

El interno no desplaza a empleados regulares empaesa, pero trabaja bajo supervision
cercana del staff existefte Se trata de uno de los puntos méas debatidosggaltes, en
especial por la severidad con la que se interpsta clausula por parte del DOL. Al
respecto, se ha dejado en claro que los intern@ds swnsiderados empleados si son
utilizados como (i) substitutos de trabajadoresiliags o (ii) para efectos de aumentar el
personal de trabajo existente de dicho empleadoantki un periodo de tiempo
determinado. Mas aun, si el empleador hubiese demjde contratar empleados
adicionales o requerido del staff regular una mayrtidad de horas trabajadas (horas
extraordinarias) en caso de que el interno no Behiealizado un trabajo, entonces dicho
interno sera considerado un empleado bajo la narande la FLSA. En cambio, si el
empleadorproporciona oportunidades de trabajo paralelaspgumiten que el pasante
aprenda ciertas funciones bajo la estrecha y amestsupervision de los empleados
regulares, pero el pasante realiza trabajos minomuglos, la actividad es mas probable
vista como una experiencia educativa. Si —no otestagl interno recibe el mismo nivel de
supervision que los empleados regulares, estorsugie relacion laboral, mas que una

instruccion.

El empleador que provee de la instruccion, no obtiana ventaja inmediata de las
actividades del interno y, en ocasiones, de hedus, operaciones pueden verse
obstaculizadas por elf. EI DOL ha dicho que si la pasantiapgedominantementen
beneficio del interno, entonces generalmente netigkiuna relacion laboral; por otro
lado, si los internos estan comprometidos con [@raziones del empleador o, estan
desarrollando trabajo productivo (ordenando archivelasificando documentos,
atendiendo clientes, etc), entonces el hecho dea escibiendo algunos beneficios en la
forma de adquisicion de nuevas habilidades o urjarmnen los hébitos de trabajo no los
excluye de los requerimientos de la FLSA, dadoajummpleador se esta beneficiando de

los servicios del interno.

152«The intern does not displace regular employeasylorks under close supervision of existing staff”

153 “The employer that provides the training derivesimmediate advantage from the activities of therim and on
occasion its operations may actually be impeded”.
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(v) El interno no adquiere el derecho —necesariamemteecibir untrabajo remunerado al
final de la pasanti¥. EIl DOL ha sefialado que la pasantia debe ser @geidn fija y
establecida con anterioridad al inicio de ésta.mdie las pasantias no remuneradas, en
general no deben ser utilizadas por el empleadarocon periodo de prueba para los

individuos que buscan empleo al finalizar el pevidd la pasantia.

(vi) El empleador y el interno entienden que éste me tikerecho a un@muneracion por el
tiempo transcurrido durante la pasahitiaEl DOL ha precisado que el pago de un
estipendio a los internos no crea una relacionriisgujeta a la FLSA en cuanto no
exceda de unaproximacion razonablede los gastos incurridos por los internos

pertenecientes al programa de pasantia.

4.2.3. Practicas profesionales en la legislacion espafibia

La legislacion espafiola ha constituido un granreefie para Chile en temas normativos,
especialmente en tematicas laborales, ya que seemnan en una etapa de desarrollo mas
avanzada que nuestro pais, pero regula una socadacevidentes similitudes. Lo anterior

facilita la homologacion de disposiciones exitoggsmitiendo la introduccion de regulaciones

gue, probablemente, resultaran positivas tambiéampsestra sociedad.

En lo que respecta a las practicas profesional&spafia, encontramos una gran diferencia con
la legislacion argentina ya analizada. La legi$iadaboral espafiola no reconoce el contrato de
alumno en préctica, ni la situacion de hecho deestgdiantes que requieren hacer una pasantia

0 practica para terminar sus estudios técnicosf@gionales.

Existe en Espafia los llamad@Gsntratos de trabajo en préacticas figura que se reforma en el

afio 2010 para ofrecer una mayor flexibilidad lab@alos empleadores. La finalidad del

154 “The intern is not necessarily entitled to a jolthe conclusion of the internship”.

155 “The employer and the intern understand that titerin is not entitled to wages for the time spemtttie

internship”.

158 | ey del Estatuto de los Trabajadores, aprobad&pal Decreto Legislativo 1/1995.
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Gobierno apunta a aumentar la empleabilidad deoldapion mas joven, grupo etario mas
afectado con la gran crisis econémica que atravitgaais europeo, alcanzando indices de

desempleo histéricos y altamente preocupantes

El contrato de trabajo de practicas se puede @leon quienes se encuentren en posesion de
titulo universitario o de formacién profesional glado medio o superior o titulos oficialmente
reconocidos como equivalentes, todos los cualesndbhbilitar para el ejercicio profesional, y
dentro de los cinco afios posteriores a su obtemcgiete afios cuando el contrato se celebra con

trabajadores con alguna discapacidad.

La extension del contrato va desde 6 meses hastafis. La determinacion de la duracion, el

cargo que ocuparan y la retribucién puede ser gagar convenio colectivo.

La remuneracion que los practicantes tienen derechecibir se establece en convenios
colectivos, sin embargo, la ley fija un pardmetiaimo, sefialando que no podra ser inferior al
60% de lo recibido por un trabajador que se desBanpe el mismo cargo, durante el primer afo
de vigencia de contrato, y no podra ser inferiactf5 cuando se encuentre en el segundo afio de
vigencia del contrato de practica. Esto constituyencentivo a la contratacion de trabajadores
jovenes, a quienes se les podra remunerar comosatads bajos que a los demas trabajadores de

la empresa, pero se establecen limites para ewitesos.

La ultima particularidad que se puede sefalaryesegiste un periodo de prueba, consistente en
dos meses para aquellos contratos celebrados aoticantes en posesion de un titulo de grado
superior, y de un mes en los contratos celebraglosguellos en posesion de un titulo de grado

medio.

Como se puede apreciar, esta figura no presetidadtien nuestro sistema ni para efectos del
presente trabajo, ya que se enfoca, principalmentpermitir la insercién laboral de jovenes ya
titulados con la finalidad de que éstos adquiesiaaxperiencia profesional necesaria. Se trata de

una herramienta politica-econdémica que busca watiebja corto o0 mediano plazo.
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Sin perjuicio de lo anterior, podemos claramenseatar algunas cualidades positivas de esta

regulacion:

(i) Se establecen limites temporales al contratprdeticas, que permiten tener certeza de que

no se esta utilizando esta figura para burlar tdratacion regular.

(i) Se regula de manera efectiva la retribuciéme dps practicantes tienen derecho a recibir,
fijando un porcentaje respecto del salario quebsgtilos trabajadores contratados para el

desarrollo del mismo cargo o posicion.

(i) Otorga flexibilidad para incluir a los practintes en los convenios colectivos, regulando su
situacion, duracion de sus contratos y retribuedecibir, entre otros elementos. Quizas en la
legislacion chilena esta arista no es facilmenticape, ya que los contratos colectivos no

pueden regular materias relativas a los aprendioeisps aun de los alumnos en practica.

4.3. Propuesta normativa para la legislacion laboral citena.

Del analisis de la legislacion nacional y comparseldlega inequivocamente a la conclusion de
que es necesaria unegulacion organicade las practicas profesionales, con el objetoate d
certeza juridica a las partes involucradas, encesdpen lo relativo a los derechos y obligaciones
legales de cada una de ellas. Con esta certezajpeaduda que se generara un fuerte incentivo a
las entidades (especialmente las privadas) paaa ena cultura educacional y laboral referida a

las practicas profesionales.

4.3.1. Jerarquia legal de la norma regulatoria.

Atendido que las practicas profesionales se en@reripresamente excluidas del Contrato del
Trabajo pero se encuentran intrinsecamente rekésncon el Derecho Laboral, la normativa
mas apropiada para la regulacion de esta matefansgormas de jerarquia legal contempladas

en el Cddigo del Trabajo. Especificamente, sugerimduirlas dentro del Titulo Il del Libro |
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denominado “De los contratos especiales”. Puedarsede un nuevo Capitulo a continuacion

de aquel que regula el contrato de aprendizaje.

4.3.2. Contenido General y Obligatorio: normas minimas derden publico.

La normativa respecto de las Practicas Profesisrdddiese estructurarse simplemente. Para
ello es necesario, en primer término determinamasrde aplicacién general, que le den un

marco normativo a esta figura.

En este sentido, exponemos los siguientes puntos:

0] Ambito de aplicacion legal.a normativa debiese ser aplicable transversakndisto

es, cabe incluir a las instituciones publicas ydewles privadas con fines de IuéfoTodas ellas
podran otorgar plazas para practicantes. Para efsto®s cabe tener presente lo sefialado por el
articulo 35 del Decreto Supremo N° 30 de 1987 Mialsterio de Educacién, que indica: “La
practica profesional (...) deberd realizarse en esagreo instituciones relacionadas con la
especialidad seguida por el alumno”, siendo ésta@ini@a directriz entregada por nuestra

legislacion.

(ii) Aptitud del alumno para ser practicant&staran autorizados para ser sujetos de
practicas profesionales aquellos estudiantes quenseentren cursando la ensefianza media
técnico profesional o estudios de educacion supepie requieran de una 0 mas practicas

profesionales para la obtencion del titulo técwigmofesional.

El Convenio Marco (entre instituciones educativasmmpleadores) constituye una garantia para
las empresas de que los estudiantes que se presem practicantes poseen la calidad de
alumno regular de enseflanza media o universitggiajue sera la institucion educacional la

encargada de canalizar a los postulantes.

157 e excluyen las instituciones privadas sin finesudro. A modo de ejemplo, mencionamos entidadkgiosas,
civicas, con propdésitos humanitarios, con finegataros.
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No se estima necesario establecer un requisitoddd eninima para ostentar la calidad de

pasante ya que el hecho de ser estudiante es ketprenina la necesidad de realizar la practica.

(iir) Asignaciones que deberd recibir el practicanRara estos efectos, sdlo estimamos
conveniente establecer como obligatorio los costesmovilizacion y colacion. Es decir,
mantener lo dispuesto por el articulo 8 del CoédigoTrabajo. En el caso de las instituciones
publicas, podria fijarse un monto predeterminadocada reparticion publica, destinado a
solventar este tipo gasto, incluyéndose en lasidpartcorrespondientes de la Ley de
Presupuesto. Sugerimos se trate de un monto estéijajgara toda la Administracion Publica,

y reajustable automaticamente cada afio de acudadasa anual del IPC.

(iv) En cuanto a la duracién de las practicas y extemslé la jornadaSin perjuicio de que

las practicas deben tener la extension que laashtidiucacional determine necesaria para la
obtencion del titulo técnico o profesional, y deexdo con lo limites planteados por el Decreto
Supremo N° 30, del Ministerio de Educacion, el quascribe que “la préctica profesional
tendrd una duracion minima de 480 horas y maxim&2ehoras cronoldgicasse propone
establecer parametros minimos y maximos. La peaptiofesional no podra durar menos de tres
meses ni extenderse por un plazo superior a unAaiimismo, la duracién de la jornada en que
los practicantes deben desempefiarse no puede rslperé horas diarias y deberd estar
distribuida de lunes a sdbado, salvo en los caseglgpracticante deba desempefiarse en faenas
gue posean autorizacion de jornadas excepcionatesinterior nos lleva a concluir que las
practicas podran desarrollarse en el tiempo mimienres meses cuando se realicen précticas de
480 horas cronolégicas de duracion, distribuidagoemadas de 6 horas diarias, de lunes a
sdbado y; en un maximo de un afio, cuando se neglideticas de 720 horas cronoldgicas de
duracion, distribuidas, por ejemplo, en jornadas8sderas y media diarias, de lunes a jueves.
Esta distribucion tiene por objetivo evitar quedsevirtUe la figura de las practicas, extendiendo
el tiempo de los estudiantes en las empresas d&adealo conveniente, realizando labores en

jornadas poco eficientes para la empresa y escasauimdes para el proceso de aprendizaje.

(v) En cuanto al limite de practicantes que se pod@sedpefar, al mismo tiempo, en una

empresaAl no existir regulacion alguna de los alumnospeactica, el nimero de éstos esta
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entregado a criterio y decision de cada empresaudéd podria intentar el reemplazo de
trabajadores remunerados con estudiantes en praEscpor esto que se propone establecer un
maximo de practicantes que no podré exceder el &%atsonal de la empresa o, en subsidio

copiar la normativa aplicable a los contratos derglizaje en esta materia.

(vi) En cuanto a las normativas de segurid&h perjuicio de que los alumnos en practica
no son trabajadores de la empresa, se le harésextdas normativas laborales como si tuviesen
dicha calidad en los siguientes casos, segun asitddlece la legislacion y doctrina chile(&:
Aplicacion del Reglamento Interno de Orden, Higieney Seguridad para efectos de
conocimiento, respeto y aplicacién de las normageridas en el Reglamento Interno de las
empresas, los alumnos en practica seran considedaagual forma que un trabajador. En
virtud de lo anterior, es que éstos tendran lagablbn de conocer su contenido y respetar todas
las disposiciones, especialmente en lo tocanterraasde seguridadb) Acoso sexual Tal y
como ya fue mencionado con ocasion de la jurisprtideadministrativa, a los alumnos en
practica se les hace extensiva la protecciéon legaéspondiente cuando son victimas de abuso
sexual. Al respecto la Direccion del Trabajo sefid{a.) resultan aplicables las normas
procedimentales incorporadas al Titulo 1V, del til;, Codigo del Trabajo, por la Ley 20.005
sobre acoso sexual, debiendo exigirsele al empleadargo de la direccion de la empresa en
que se ha verificado la conducta de acoso sexual,upo de los trabajadores bajo su
dependencia, el cumplimiento de las obligacioneslgumpone dicha normativa(c) Seguro
Social contra Riesgos de Accidentes del Trabgjoomo actualmente sefiala el articulo 3 de la
Ley 16.744, que prescribe lo siguiente: “Estanegmiolos también, todos los estudiantes por los
accidentes que sufran a causa 0 con ocasion destiudios o en la realizacion de su practica

profesional”.

(vii)  Caracteristicas que deberdn poseer las labores dectiga profesional para ser
reputadas como taleDe la legislacidn norteamericana consideramosexisten tres (de los
seis) criterios que fij6 el DOL y que pueden sdesitpara la aplicacién de esta figura en Chile.
Tomando en cuenta de que se trata de una figuta emal un individuo que posee un nivel
determinado de estudios desarrolla labores simsilaréas que en el futuro desarrollard como

profesional pero sin recibir remuneracién algur@mado en sentido juridico— es conveniente
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delimitar bien la naturaleza de las labores que petlra realizar, de forma que las practicas
profesionales no deriven en un subterfugio legak pencubrir la situacion de empleados
trabajando gratuitamente para su empleador. Esitteias son: (a) Que el practicante no
desplace trabajadores regulares de la empresa,gpertrabaje bajo estrecha supervision del
staff existente; (b) Del programa de préactica iofeal debe derivar un beneficio para el
practicante (y que no sea de indole econémicalp geeresante, por ejemplo, exigir un nivel de
coherencia o consistencia entre el tipo y nivedstedios cursados y la practica a desarrollar; (c)
El empleador no esta en la obligacion de empleauneradamente al practicante al final del
periodo de practica. Debe hacerse expreso la sit@ueia de que la practica profesional es una
figura de caracter transitorio y auténomo y, potdaen caso alguno derivard en otra instituciéon

juridica.

(viii)  Materializacion de las Practicas Profesionalé&d sistema debe estar construido bajo el
principio de libre eleccidén del alumno Ello no implica un cambio dogmaético respecto ale |
situacion existente al dia de hoy, sin perjuiciolaleual, dicho sistema necesariamente debe
construirse con el apoyo de una regulacion normajive involucre a todos los actores que lo
integran. La finalidad de estas regulaciones queortinuacion se proponen radica en la
basqueda de proteccion al practicante, y eliminagn subsidio, reducir al maximo posible) el
margen de discrecionalidad (o arbitrariedad) geeein las casas de estudios para reconocer las
practicas que sus estudiantes realizan. Para @jerisnos construir dos subsistemas que den
sustento al régimen central de practicas: el ponderellos, ursubsistema estatal y principal

tal como sucede en la mayoria de los paises désda®y en donde una determinada autoridad
administrativa tiene la competencia exclusiva pasaefectos de autorizar y visar a las entidades
—publicas y privadas- que estén interesadas ecesfpeogramas de practicas profesionales; y en
segundo lugar, proponemos la creacion deulnsistema de caracter subsidiariae asignacion

de préctica profesional, a cargo de cada uno dingtisuciones de ensefianza, con el fin de

garantizar a los practicantes la oportunidad dsarigu practica.

En cuanto al primero de subsistemas mencionadastgamos que las entidades que deseen
recibir practicantes, deberan elaborar un progrdmaractica profesional —cuyos requisitos

minimos deberan indicarse en alguna normativa gicyplar— y enviaran dicho programa a una
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reparticion publica por determinar (alguna ramaMigisterio de Educacion o del Trabajo) para
su aprobacion y registro. Este procedimiento haré gl Estado garantice los estandares
minimos de calidad de las préacticas, de modo gueénktituciones de educacion superior no
podran negarse a reconocer una practica profesiesdrrollada por el alumno en estas
entidades (ya visadas por la autoridad estatabrytanto oponibles a todas ellas). El alumno
siempre podra optar por la opcion que mas le iséee convenga y no quedara sujeto a la

arbitrariedad de su casa de estudio para efectes mEonocimiento en caso de ser aprobada.

Debera crearse ademas, un sistema subsidiario guneela casa de estudio garantice a su
alumnado que podra desarrollar la practica exigidea su titulacion. El principio de libre
eleccion permite al estudiante buscar la institugidle mas le acomode para desarrollar su
practica profesional. El problema surge cuandcepdetesos estudiantes no encuentran un lugar
de préctica, ya sea porque no han quedado seladcisnya sea por no tener conocimiento de
las alternativas que ofrece el campo laboral. Boiot es en este caso que consideramos debe
crearse un “sistema de garantia”, de caracterdiahsi, estructurado y a cargo de cada una de
las casas de estudio. Este sistema se materiabzard@vés de los denominad@®nvenios

Marco®®®

Se ha decidido sefialar la figura del Convenio Maamo aquella més idénea para la finalidad
de garantia que se busca en el sistema chilenel. &0 argentino, esta herramienta juridica es
la columna vertebral del sistema. Consideramosdauia la poca regulacion y supervision que
existe en nuestro pais en lo tocante a las inglitas de educacion media y superior y en
especial, a la baja calidad educacional que prasexigunos establecimientos, es que hemos
decidido establecer el Convenio Marco como unmigtsubsidiario de cargo de las instituciones
de educacion que exigen la practica profesionaliyya Unica finalidad serd garantizar una malla

curricular efectiva y real a su alumnado.

1% podemos agregar que en caso de que una institseidencuentre visada por la autoridad corresporedien
(Ministerio de Educacién) para desarrollar prograutte practica laboral y, con posterioridad, esanmaimstitucion
logra un acuerdo con un plantel de estudios a graesun Convenio Marco, para los estudiantes deca&sa de
estudios sera aplicable éste Ultimo programa, so da diferenciarse de aquel aprobado por el Estado
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Cabe recordar que el concepto de practica profaisgure hemos fijado para este trabajo tiene
como elemento esencial el tratarse de un requisitispensable para la obtencion del grado
académico o titulo técnico o profesional. Ya se ppie el estudiante obtenga el titulo de
técnico de nivel secundario en caso de cursardeitamza Media Técnico Profesional; o se trate
de un curso obligatorio de la malla curricular dechrrera técnica o universitaria en una
institucion de Educacion Superior; o, de un retuishpuesto por la ley a los egresados para la
obtencion de un determinado titulo profesional;lquiara sea el caso de que se trate, el
estudiante no podra eludir la practica si aspiagbtener su titulacion. En ese orden de ideas,
estimamos que debe existir un sistema que garaadted@mno la oportunidad de poder cumplir

con aquel requisito. Y dicho sistema debera deago de la institucion de educacion media o

superior correspondiente.

Asi, a través del Convenio Marco se garantiza astdds estudiantes el acceso a las practicas
profesionales, ya que serdn sus casas de estadjadgproporcionen el listado de instituciones a

las cuales podran postular.

A diferencia del sistema argentino, se propone istersa de seleccion de los practicantes
entregado a las empresas, otorgando a las instieEieducacionales la tarea de preseleccion de
aquellos postulantes que cumplen con las cualiicas acordadas en el Convenio Marco, pero
otorgando a cada entidad privada la eleccion dpdsantes y la determinacion del cargo que se
le asignara. Asimismo, se entiende que por el hdehpostular a las préacticas profesionales, el
estudiante aceptara tacitamente aquella para lasgaeasignado, salvo comunicacion en

contrario que haga éste a su establecimiento eidnehc

Seria labor de las empresas y las institucionesagthnales celebrar acuerdos marcos a través
de los cuales se pacte la obligacién de las ic#tities de postular practicantes de manera
periddica (periodicidad entregada a la libre vadnde las partes), y la consecuente obligacion
de las empresas de aceptarlos, asi como las comeicen que se desempefiaran, los cargos a
ocupar, la retribucion a la que tendran derech@lasticantes, la duracion de las practicas, el

sistema de evaluacion y las calificaciones querdebener los postulantes, entre otras.
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En efecto, la determinacién de todos los elemestsstitutivos de las précticas estaria
entregado a la voluntad de las partes que celedr@onvenio Marco, permitiendo que éstas
determinen las consideraciones en cuanto a lopsaglesempenarse, los objetivos y metas, la
retribucion economica, los beneficios que voluat@ente la empresa otorga (como por
ejemplo, conceder al estudiante la posibilidadtdizar el casino de la empresa), las exigencias
disciplinarias, asistencia y puntualidad, sistemadhaluacién del practicante, supervisores de la
empresa y tutores de la institucién, determinadé@mimero de horas y dias a la semana en que

se desempefiaran, asi como cualquier otro elemeonésario.
Interesante seria también sefalar que sera de @dargs instituciones de educacioén el persuadir

a sus alumnos —a través de buenos convenios ddaded privadas— de preferir sus programas

de préctica profesional materializadas a travée€tws/enios Marcos.
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CONCLUSIONES

Es incuestionable, en la actualidad, la coyuntwidtipp-econdémica de la que goza el
tema formativo: los resultados del empleo tienderestar determinados por las
competencias laborales que poseen los sujetostr&s malabras, la incidencia decisoria
de la formacién profesional en los procesos ecocdsnes un hecho concreto; en un
contexto donde la competitividad y la innovaciéent@ogica se convierten en los

principales factores de reestructuracion en loselsdde negocios, modificando las
formas de produccion y generando nuevos patronesrg@nizacion del trabajo, la

idoneidad de las opciones de formacion cobra upartancia trascendental para efectos

de entregar una alta empleabilidad a la masa dajadores.

Cuando hablamos dformacion profesional apuntamos un concepto complejo, con

elementos de la esencia y accidentales.

En todo caso, un concepto de formacion profesiamgidlicard (i) un proceso o
concatenacion de acciones tendientes a la adduisited conocimientos y habilidades a
(i) emplear en emundodel trabajo; (iii) llevadas a cabo por una plutatli de agentes
educativos y sociales; (iv) realizadgseponderantementdpero de ningin modo
Unicamente) por fuera del circuito formal de ensefay; (v) tienen como objetivo
esencial contribuir al cierre de las brechas aesual potenciales entre la productividad

requerida y la productividad real del trabajador.

En la actualidad, cuando hablamos de formaciorepiofial encontramos caracteristicas
particulares que la distinguen. Asi, los elemeatasdentales que reconocemos son: (i) la
colocacion del interés de las empresas y un énfasigitario en consideraciones

econdmicas; (i) un nuevo juego de relaciones agitiestado y los interlocutores sociales
y; (i) el reconocimiento de la formacién profes& como derecho subjetivo que forma

parte del contenido del contrato de trabajo.
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El interés de las empresas/ el énfasis econdmicose materializa a través de la
construccion de un sistema de formacion profesignal obedece a las necesidades del
sector productivo. El Estado de la década de Issnda y setenta, de una economia de
planificacion central, queda relegado por un mesagldbal, en el que las economias se
encuentran mas abiertas e integradas que en cerlgmento historico anterior. Se
trata, entonces, de evitar el desencuentro ergredificaciones laborales ofrecidas y las

demandas cualitativas del mundo laboral.

La institucionalizacién normativa de esta nuevasfifia se plasma en un método o
sistema de dificil definiciébn conceptual, conocabmo“de competencia laboral” o “de

formacion continua basada en competencias laboralesen el que el interés de las
empresas tiene una indiscutible preeminencia. Hpte de sistema se basa en dos
premisas basicas: (a) la actualizacién continualadeoferta de trabajo segun los
requerimientos de la demanda y; (b) la construcd®itinerarios laborales flexibles a lo
largo del tiempo en los cuales se articulen pracésonativos activamente vinculados al

mercado de trabajo.

Como corolario de lo anterior, se genera una espaetescentralizacionen materia

formativa que opera respecto de las funciones qotesaeran desempefiadas
fundamentalmente por el aparato estatal y que alseradesplazardn hacia los
interlocutores sociales. Y ésta se manifiestaedimensiones: (a) la participacion de los
interlocutores sociales en la formulacion de ldtpal de formacion; (b) la integracién de
acciones y servicios privados en los sistemas nalde de formacion profesional y; (c) la
nueva asignacion de los recursos destinados ahcimmiento de la formacion

profesional.

En el ambito legislativo laboral, se reconoce urteresion en el reconocimiento del
derecho a la formacion profesional. En efecto, sstgansforma en un verdadéerecho
subjetivo de los trabajadoresa la formacion del que surge la correlativa oltiiga de

las empresas de proporcionarla. La normativa chilenescapa de ello.
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10.

11.

12.

Cuando hablamos de 8istema de Formacion Profesionalnos referimos a aquel que
integra un conjunto de relaciones que articulacliapos de la educacion y el trabajo. La
consagracion detrabajo como ambito de la formaciojustifica la existencia de tal
Sistema con el objeto de (i) armonizar las ins@nde educacion formal y no formal y
(i) que las ofertas educativas no se constituyaaceiones aisladas sino que se articulen
0 se complementen con la estructura del sistemeatido. En otras palabras, un Sistema
de Formacién Profesional apunta a la complemenizdiey no a la superposicion de

modelos.

En el ambito del Sistema Educativo (tomado en umick® amplio) de nuestro pais, las
acciones de formaciéon profesional pueden encuadracsno unrégimen especial
alternativo que, por un lado, admite diversas modalidades dwticulacion y
reconocimiento con los ciclos del sistema de eddnaformal y, por el otro, admite
formas de ingreso y de desarrollo diferenciadassieequisitos académicos propios de la
educacion formal. Estas modalidades —sin reseatireXigencia de calidad y de
conocimientos de fundamento cientifico/técnico-pen acceder en forma mas flexible
a procesos de Formacién Profesional continua ssttadapersonas, independientemente

del grado de conocimiento adquirido por via acadami

En relacién a las formas de manifestacién dédacacion sucintamente descritas por el
articulo 3 de la Ley General de Educacion, se pwedejue el Sistema de Formacion
Profesional conforma en gran parte el &mbito caltocomo “Ensefianza No Formal” y
“Ensefianza Informal”. Por expresa disposicion dieyala capacitacién queda excluida

del ambito de la “Ensefanza Formal”.

Asi, en laEnsefianza No Formal podemos encontrafi) Formacion Profesional del

Sistema Educativéel cual se articula y relaciona, de alguna manesa la ensefianza
formal); se incorporan en este subgrupo: (a) las/idades que correspondan a los
mdédulos de formacién en competencias laboralesdid@bdes para la formacion de
técnicos de nivel superior, conducentes a titutmitd que sean impartidos por los

Centros de Formacién Técnica autorizados por eldtéirio de Educacion; (b) aquellas
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13.

14.

actividades destinadas a realizar cursos de ladesibasicos y medios para trabajadores
gue no hayan finalizado dicho nivel de educaciéors@s de nivelacion); (c) la
actualizacion de conocimientos bésicos para trdbega que, habiendo terminado la
educacion formal basica o media, haya perdidopacaidad de lecto escritura y aritmética
y (iv) puede agregarse también la practica profesidii) Formacion Profesional para el
empleo podemos desglosarla en tres subgrupos: (a) F@mate demanda (cursos
ofrecidos en el mercado, por ejemplo los cursossgufinancian mediante la Franquicia
Tributaria); (b) Formacion de oferta (por ejempde programas publicos ofrecidos por el
Estado); y (c) Formacion en alternancia (aprendigas adquieren sus conocimientos de

un oficio en la ejecucion diaria de éste).

En cuanto ala Ensefianza Informal ésta se encuentra caracterizada por aquellos
conocimientos adquiridos por medio de la experagricis cuales se identifican mediante

programas de Certificacion de Competencias Labsrale

Los programas actualmente vigentes en nuestrongiste Capacitacion (entendido en un
sentido organico como nuestro Sistema de Formdeiofesional) presentan una amplia
gama de opciones a los trabajadores con el objetopetfeccionar sus distintas
habilidades. Pero ello no alcanza para un satfacévaluacion. No hace falta matizar
las conclusiones que tanto la doctrina como lograp técnicos han alcanzado teniendo
a la vista los resultados arrojados por el sisteig@nte: el estado actual de las politicas
en materia de capacitacion y demas componentesistema de Formacion es deficitario.
Desde una perspectiva instrumental, las herransigmapuestas por el Sistema no son
aptas para la consecucién de los fines planteaflosenos asi lo demuestra la evidencia
empirica. Asimismo, muchos de los actores que riategl sistema, no cumplen con los
roles que por ley les corresponde, e incluso algurumplen funciones que no les
debiesen concernir; encontramos desde una dékiladnipublica (extremadamente
formalista) hasta instituciones privadas que se aprovechado de las deficiencias
estructurales del sistema y lagunas normativaségte presenta, para obtener grandes

réditos econémicos.
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15.

16.

17.

18.

El pais pasé de un modelo de control estatal desilato a un modelo completamente
descentralizado, en donde las entidades externdscwzon cargo de las decisiones
politicas (“en qué se capacita”) y de la funciaedi diaria (cOmo se capacita, quién
capacita). El Estado quedd relegado a un rol mer@migscalizador: que los privados

cumpliesen los requisitos establecidos por ley pac&der a los beneficios ofrecidos por
el Fisco. Y para este modelo, se encontré el imstnto de financiamiento mas adecuado
posible: la franquicia tributaria. Y ésta es el feeto acople para un sistema

completamente descentralizado, dando soporte e¢ond@nlas eleccionepropias que

cada empresa efectie

La escasa cobertura de la capacitacién via fraiaquotre los trabajadores menos
educados y de mas bajos ingresos obedece al digeldopolitica que otorga el poder de
decision del qué, como y cuanto capacitar, a lggesas, las cuales no estan obligadas a
centrar la capacitacién en el referido tipo de ajadbores. Este resultado no se puede
considerar una falla de las empresas, quieneseasingpite se guian por las reglas de juego
existentes. La pregunta relevante desde la pergpgmilitica es si estas reglas son las
mas adecuadas para asignar los recursos publieesfigancian las actividades de

capacitacion laboral.

Desde entonces, todas las reformas han apuntadan esplo sentido: orientar mas
eficientemente los recursos publicos entregada@steacplares y conceder progresivamente
un mayor rol al Estado (a través del SENCE). Lawizacion del Estado en una posicién
mas activa se concreta a través de una acciontaliréste se hace cargo del publico
objetivo “abandonado” por la franquicia tributafjael sistema a través de los programas

publicos con subsidios directos administrados p8E&ACE con cargo al FONCAP.

Parte fundamental para que se lleven a cabo tedosambios requeridos, nace de una
reestructuracion importante del Sistema de Formaerdfesional. Ademas de buscar una
correspondencia tedrico-practica, el funcionamietdonico del sistema debe ser
modificado también. Esto es, en el mismo ambitoctipd, deben superarse las

deficiencias que se presentan en la actualidad.
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19.

20.

21.

22.

La identidad sistémica y la superacion de las Gdentécnicas debe pasar necesariamente
por la articulacién, coherencia y comprensibilidat los variados elementos
(‘subsistemas’) que integran 8lstema de Formacion Profesional o de Capacitacion

(i) la orientacion ocupacional; (ii) evaluacion aempetencias laborales; (iii) capacitacion
laboral; (iv) certificacibn de competencias labesal (v) colocacion (intermediacion)
laboral de beneficiarios; (vi) fomentacion de lagvadades capacitadoras y; (vii) Centro

de Estudios y/o Base de Datos.

La conformacién de una verdadero Sistema de Foémd®iofesional requiere antes que
todo la creacion de uBatalogo Nacional de Competencias Laboraletlna vez que se

estructure y conforme los pilares de la formacitfgsional con este Catalogo Nacional,
debe concentrarse en un proceso complementario ndafoental, que es el de

Certificacién de Competencias Laborales (CCL)

Una vez que se hayan definido aquellos estanddesilias profesionales, perfiles
ocupaciones, competencias laborales y unidades lareducorrespondientes—, y su
correlativo proceso de certificacion, debe dirigites esfuerzos a la construccion del
‘subsistema’ de capacitacion (entendida esta eXjoresn su sentido restringido). En
relacion a la situacion actual, debe producirseambio tanto en laincionesque cada

actor desempefia como en iestrumentoslefinanciamiento.

Quien debe orientar, delimitar, articular y fisgzali el sistema es el SENCE, y lo debe
guiar teniendo como horizonte los presupuestogstiuobs fijados por Catédlogo Nacional
de Competencias Laborales. El rol que cumple eradwalidad es derechamente
inadecuado. Se trata de una entidad eminentememtalfsta, en cuanto sus funciones
son las de un mero administrador. La excesiva bac@y la escasa iniciativa propia (rol
mas activo) han llevado, en nuestra opinidn, arkaaén de instituciones que son

absolutamente prescindibles: los OTIC.
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23.

24.

25.

26.

Como consecuencia del andlisis del Sistema, semia el escaso aporte de los OTIC a
la ecuacion. Este actor ha contribuido a entorpdaeejecucion de los cursos de
capacitacion, ya que no cumplen con éxito su ldeanexo entre las empresas afiliadas y
los OTEC. Como se puede apreciar de diversos ifome la Contraloria General de la
Republica, los OTIC han sido objeto de diversasestigaciones puesto que han
protagonizado irregularidades en la ejecucibn de Idineros —aun cuando,
lamentablemente, han obtenido el beneficio trihoitde todos modos- y en su rol de

nexo, organizando cursos cuya realizacion ni siguge pudo acreditar ante el SENCE.

La creacion de los OTIC es un remedio legal pabaanar la ineptitud e incapacidad que
tiene el SENCE en materias que son y debiesenessudompetencia. Proponemos la
eliminacion de los OTIC y la reabsorcién de lascfanes que les compete por parte del
SENCE.

La creacion de los OTEC como agentes ejecutorestds de acciones de capacitacion es
una opcion completamente valida y puede llegarramsey beneficiosa. La evidencia

actual disponible respecto de los OTEC muestrasgurata de un mercado altamente
concentrado en unos pocos oferentes y que exisieelevada heterogeneidad en la
calidad de las capacitaciones que ofrecen. Delbemafse los requisitos de fondo, tanto
para la acreditacion de los OTEC como para la &aiton de cursos (en concordancia

con el Catalogo Nacional).

Tenemos que las actividades capacitadoras, de dacuersus beneficiarios pueden
dividirse en (a) Empresas y (b) Trabajadores (iddamente considerados, sin
intermediarios). En el primer grupo, debemos digtin por un lado, un subgrupo
conformado por las grandes y medianas empresasr ptp lado, el de las micro y
pequefias empresas. En este segundo caso, el Bstédwa cargo de su capacitacién a
través de los programas publicos. Cualquiera sdgpalde trabajador de que se trate,
podra acceder a los programas con cargo al FONEAPel caso de las grandes y
medianas empresas, necesariamente debe hacerstistineion; por su envergadura,

podremos encontrar trabajadores de diversos niwlasativos y con remuneraciones
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27.

muy distintas. Como es de légico razonamiento, limpi¢rabajadores que tienen bajos
niveles educativos y/o remunerativos, no puederastigados por el hecho de trabajar en
entidades con mayor poder de mercado. Podemosrsygea efectos de trazar un criterio
delimitador, urumbral econémicoque restrinja el acceso al financiamiento pubtiedas
actividades de capacitacion: una cifra cercana 43aUTM. Todos aquellos trabajadores
con una remuneracion igual o inferior a este moptmjra ingresar al mercado de
capacitacion a través de programas publicos queréelser creados con este enfoque:
orientado a trabajadores con remuneraciones messdall5 UTM o menor que trabajen
en grandes o medianas empresas. El programa prsdeseé de un sistema de bonos
entregados a las mismas empresas para ser didtisben los trabajadores seleccionados.
Respecto de los trabajadores que superen dichoomehtfinanciamiento debera ser
privado. Para tomar esta decision, consideramosgijwt Estado garantiza la existencia
de un mercado de buena calidad y que entregue uogfitie significativo a los
trabajadores, las empresas compraran el productodds formas. En cuanto al segundo
grupo, esto es, el de los trabajadores, consideradtadamente independientemente de
su empleador, el criterio delimitador debera establo el Estado, esto es, se trata de un
umbral politico Asi, sera éste quien construya programas publmdsntados a
determinadopublicos objetivosque encuentran sustento normativo en el artiddilietra

a) del Estatuto. Todos aquellos trabajadores quaumplan con los requisitos para entrar
a estos programas, deberan financiar su capacitaedorma personal. Podria optarse,
alternativamente, por la creacion de un sistemaodgago para estos trabajadores. Sin
duda, un mayoritario porcentaje del costo de c#&peEdn debe seguir siendo
financiamiento privado. Pero asimismo no vemos tamdn para que el Estado no
promueva —aungque sea de forma minima— las actesdeabacitadoras al publico general.
Este porcentaje minoritario (10%, 20%) que el Estadntribuira puede ser financiado
mediante una franquicia tributangersona] mediante un sistema geuchers(bonos), o

algun otro instrumento que pueda ser creado alcefec

El Contrato de Aprendizaje regulado en el Cdédigo del Trabajo presenta vasiada
cualidades positivas, tanto para las empresas @ar los aprendices. Por una parte,

permite a la empresa contratar trabajadores cddasumenores a los que normalmente se
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ofrece en el mercado; asimismo, les da la oporaghite conocer diferentes jovenes y sus
respectivas aptitudes, la de desarrollar sus pelescy analizar los defectos que éstos
presentan. Una vez finalizado el proceso de aprajglila empresa tiene la opcion de
simplemente dejar ir al trabajador o, en el mepras casos, ofrecerle un contrato de
trabajo. En este segundo caso consigue fidelizarahljador, quien se sentirA mas
comprometido con un empleador que le ha dado lartwpdad de educarse y

perfeccionarse, oportunidades que de otro modahdantenido. Ademas, este trabajador
se encontrara en una posicién aventajada en relacguellos que tienen su mismo nivel
de educacién o estudios pero que no se han capmeitaun empleo real con anterioridad.
Todo lo anterior lleva al importantisimo resultagiwocesos productivos mucho mas
eficientes, al contar con trabajadores que sabalizae sus funciones, conocen el

funcionamiento de la empresa y estan contentosu®condiciones.

La circunstancia de tener una legislacién basendaarco apropiado para el desarrollo de
otras modalidades dentro del mismo ambito contehctdl punto negativo de esta
estructura es que al establecer modalidades méajagas (con beneficios tributarios), la
modalidad base queda obsoleta; sigue teniendo wmeiéh normativa por expresa
disposicion de ley, pero en la practica, los engness optan por no seguir este camino
dado que pueden encontrar mejores condiciones EEstauto. Sin perjuicio de aquello, y
a falta de una mejor opcion, consideramos que epi@lo el mantenimiento de ambas

modalidades.

En relacion al tratamiento de l@edumnos en préctica del analisis realizado se llega
inequivocamente a la conclusion de que es necesasaregulacién organica de las
practicas profesionales, con el objeto de dar zeijigidica a las partes involucradas. Con
esta certeza, no cabe duda que se generara ure finegntivo a las entidades
(especialmente las privadas) para crear una cuitduaacional y laboral referida a las

practicas profesionales.
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A modo de propuesta normativa, se propone la déoiage un conjunto de normas de
jerarquia legal, dentro del Codigo del Trabajo, speerpore disposiciones minimas para

esta figura.

En sintesis, en Chile Ieormacion Profesional requiere, cada vez mas, de procesos
educativos integrales, integradores y permanententados hacia una polivalencia que
apunte a una rapida adaptacion a contextos tépnifesionales diversos. Esta
caracteristica determina la necesidad de constpoiones que den respuestas a
vocaciones, necesidades técnico-productivas, eafpexs de desarrollo personal y social
y ritmos de aprendizaje y actualizacion de conamimus y competencias. Todo esto
indica la necesidad de institucionalizar SistemaNacional de Formacion Profesional
adaptable, modularizado, agil, que constituya uferacopcion de desarrollo de
competencias generales, a desenvolver en el enteootal y productivo, y de
competencias profesionales, que necesitan secaritdinte actualizadas de acuerdo al

desarrollo de la tecnologia y de las técnicas rmgsatficas de la misma.

A lo largo de los afios, el sistema chileno ha idaraulando politicas y programas que,
considerados en conjunto, distan de ser coheregyitesomprensivos. Ha sido

particularmente engorrosa la estructuracion denfarmacion obtenida en el presente
trabajo, por lo que no es dificil imaginarse elgp@adurocratico que debe transitar cada
trabajador que desea emprender un curso de capacit€rogramas nuevos, programas
caducados, programas refundidos, programas abeerbiduestro sistema necesita, de
manera urgente, dejar de ser un instrumento deetnagkdel gobierno de turno, y pasar a

ser una verdadera politica de Estado.
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